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APRESENTACAO 
0 presente trabalho representa o registro do desenvolvimento do Projeto 
Tecnico elaborado em cumprimento as diretrizes do Curso de Especializa~ao em 
Gestae da Qualidade da Universidade Federal do Parana. 
A tematica proposta refere-se ao desenvolvimento de projeto para a implanta~o 
do Programa 58 no ambito da 8uperintendencia de Telecomunica~oes (STL) da 
Companhia Paranaense de Energia (COPEL ). A STL tern sede em Curitiba e possui 
Centres de Telecomunica~oes que cobrem todo o estado do Parana. 
Embora o Programa 58 esteja presente na COPEL desde 1994 a nivel 
corporative, existem ainda areas que nao conseguiram operacionaliza-lo de maneira 
integral. E o caso da STL. 
A COPEL esta, no presente memento, avan~ando no desenvolvimento do 
Programa de Excelencia de Gestae, utilizando os fundamentos e criterios de excelencia 
de classe mundial. 0 escopo deste trabalho tern a finalidade de alinhar a STL nesta 





Desenvolvimento de projeto para implanta~ao do Programa 5S na Superin-
tendencia de Telecomunica~oes (STL} da Companhia Paranaense de Energia (COPEL}. 
1.2 OBJETIVOS DO TRABALHO 
1.2.1 Objetivo Geral 
Desenvolver projeto de implanta~ao do modele de gestae de qualidade 
baseado nos 5 Senses da Qualidade: Utiliza~ao, Ordena~ao, Limpeza, Saude & 
Seguran~a e Autodisciplina, formando base para o atingir os objetivos do Programa de 
Excelencia da Gestae da COPEL, baseado no Premio Nacional da Qualidade (PNQ). 
1.2.2 Objetivos Especificos 
a) Desenvolver ferramenta para realizar o diagn6stico das condi~oes de 
implanta~ao do Programa 5S na STL; 
b) ldentificar as necessidades da STL a serem atendidas pela implanta~ao 
do Programa 5S; 
c) Revisar e proper melhorias no Programa 5S Corporative da COPEL. 
d) Formular plano de a~ao referente a implanta~ao do Programa 5S na STL, 
especificando etapas, finalidades, metodologia, locais, prazos, respon-
sabilidades e recursos necessaries; neste plano de a~ao estao inclusos 
o plano de treinamento de pessoal, estrutura administrativa necessaria 
e or~amento, entre outros itens; 
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1.3 JUSTIFICATIVAS 
A COPEL e uma empresa que tern pautado sua existencia pela busca da 
excelencia. Esta caracteristica tern se tornado cada vez mais acentuada, devido as 
mudan~as de cenario da economia mundial, atraves do crescente processo de 
globaliza~ao. Ap6s a abertura de seu capital ao mercado de a~,toes em 1994, ela se 
tornou a primeira empresa do setor eletrico brasileiro listada na Bolsa de Valores de 
Nova York. Sua marca esta presente, desde junho de 2002, na Comunidade 
Economica Europeia, pelo ingresso na Latibex, o bra~,to Iatino americana da Bolsa de 
Valores de Madri. A excelencia para COPEL e, portanto, mandat6ria. 
Historicamente, o programa de qualidade foi criado oficialmente em 1992 e 
atualmente denomina-se Programa de Excelencia da Gestae COPEL. A finalidade 
deste e o de adotar urn sistema para avalia~ao da qualidade de gestae das unidades 
da empresa, utilizando os fundamentos e criterios de excelencia classe mundial que 
atualmente representam o estado da arte da gestae e estao presentes nos principais 
programas de excelencia mundial, tais como os premios Deming, Malcolm Baldrige 
National Award Fundation, Premio Nacional da Qualidade (PNQ), entre outros. 
E opiniao de diversos especialistas de que o Programa 58 e base de todos 
os outros programas de excelencia. E o primeiro passe para se incrementar a 
qualidade e a produtividade. 
Com uma vida de rna is de 10 anos, a COPEL possui urn Programa 58 a 
nivel corporative devidamente formatado, que visa a implanta~ao dos 5 Senses na 
totalidade da Empresa ate 2010, sendo que para isso foram criados comites com 
representantes de suas 36 superintendencias. Algumas delas estao totalmente 
certificadas, porem esta nao e a situa~ao da area de Telecomunica~oes (STL), foco 
do presente projeto. 
A Superintendencia de Telecomunica~,toes da COPEL conta atualmente 
com 252 funcionarios, divididos em quatorze areas, espalhadas por todo o Parana 
(Curitiba, Penta Grossa, Guarapuava, Londrina, Maringa, Cascavel e Pato Branco). 
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Ela possui apenas cinco areas com o 58 implantado, das quatorze existentes, 
sendo que somente uma e que esta com a certificac;ao atualizada. Portanto, este 
trabalho tern a finalidade de ser veiculo para, em prazo determinado, realizar a 
implantac;ao do Programa 58 na 8TL como urn todo, preparando terrene para o 
Programa de Excelencia. 
1.4 METODOLOGIA 
Ap6s defini<;ao do escopo e dos objetivos do trabalho, explicitados no presente 
capitulo, foi realizada uma revisao bibliografica buscando evidenciar os aspectos te6ricos 
e praticos relacionados com a tematica a ser desenvolvida. Alem da literatura que 
enfocasse o aspecto da implantac;ao e a pratica de urn programa de qualidade baseado 
nos 8ensos, buscou-se evidenciar a importancia do entendimento da essencia 
do 58, que e de ordem comportamental. Neste levantamento bibliografico, que 
compoe o Capitulo 2 deste trabalho, foram buscadas orientac;oes para responder as 
seguintes questoes: 
- Onde o 58 se encaixa em urn contexte mais abrangente da qualidade? 
- Qual e a essencia do 58? 
- Quais sao os beneficios do 58? 
- Quais sao os impactos do 58 nos outros sistemas de gestao? 
- Como implantar o 58? 
- Que problemas podem surgir na implantac;ao e que cuidados devem ser 
tornados? 
- Quais sao os custos de implantac;ao do 58? 
Concluida a revisao bibliografica, realizou-se, no Capitulo 3, a descric;ao sobre 
a COPEL e a 8uperintendencia de Telecomunicac;oes (STL), onde sera aplicado o 
Projeto. Alem disso, o Programa 58 Corporative da COPEL e sua estrutura estao 
desenhados nesta parte. 
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A principal contribui9ao deste trabalho, esta na formula9ao da metodologia 
de diagn6stico das condi9oes de implanta9ao do Programa 58, que esta descrita no 
Capitulo 4. Ela foi criada sem nenhum apoio bibliografico ou modele de referencia. 
Com base nesse diagn6stico, e pelas diretrizes do Programa 58 Corporative 
da COPEL, foi promovido o desenvolvimento de uma proposta de implementa9ao do 
Programa para a 8uperintendencia em questao, conforme conteudo do Capitulo 5.1 
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2 REVISAO DA LITERATURA 
2.1 CONCEITOS DE QUALIDADE 
Ha muitas maneiras de conceituar qualidade. Nao existe uma defini<;ao do 
significado da qualidade que seja clara e (mica. Garvin (1998) caracterizou muita das 
varias defini<;oes em "cinco abordagens" de qualidade: a abordagem transcendental, 
a baseada em manufatura, no usuario, no produto e no valor. 
A abordagem transcendental ve a qualidade como urn sinonimo de excelencia 
inata. Urn Rolls Royce e urn carro de "qualidade". Urn rel6gio de "qualidade" e urn 
Ro/ex. A dificuldade desta abordagem e que ela proporciona pouca orientayao pratica. 
A abordagem baseada na produ<;ao ou manufatura preocupa-se com a 
conformidade as especifica<;oes e "fazer certo da primeira vez", visando inclusive a 
redu<;ao de custos. Urn carro mais barato que urn Rolls Royce, ou urn voo 
economico, embora nao necessariamente sejam os "melhores" disponiveis, sao 
definidos como produtos de qualidade, desde que tenham sido feitos ou entregues 
precisamente conforme suas especifica<;oes de projeto. 0 fator limitante desta 
abordagem e que seu enfoque basico e interno. Da-se pouca aten<;ao ao elo que os 
consumidores reconhecem entre a qualidade e as caracteristicas do produto, que 
vao alem da conformidade. 
A abordagem baseada no usuario leva em conta a adequa<;ao ao uso, a 
adequa<;ao ao prop6sito. Por exemplo, o servi<;o de bordo em urn voo noturno de 
Sao Paulo a Nova York pode ter sido projetado para servir drinks aos passageiros a 
cada 15 minutos, refei<;oes a cada quatro horas e avisos freqOentes sobre a posi<;ao 
do aviao. Essas especifica<;oes de qualidade podem nao ser adequadas, todavia, 
para o consumidor cuja principal necessidade e ter urn born sono. Os desafios desta 
abordagem sao: como agregar as preferencias individuais amplamente variaveis 
para que elas permitam defini<;oes significativas da qualidade em nivel de mercado? 
Como distinguir os atributos do produto que sejam urn sinal da qualidade dos que 
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simplesmente maximizam a satisfac;ao do consumidor? Qualidade nem sempre e a 
satisfac;ao maxima: best-sellers sao melhores que os classicos? 
Na abordagem baseada no produto, a qualidade e medida pela maior 
quantidade de algum ingredients ou atributo de urn produto. Urn rel6gio, por exemplo, 
pode ser projetado para funcionar sem precisar de assistencia tecnica por pelo 
menos cinco anos, mantendo o tempo precise em mais ou menos cinco segundos. 
Nesta abordagem, a melhor qualidade s6 pode ser obtida por urn prec;o mais alto e a 
qualidade e vista como caracteristica inerente ao produto, e nao algo atribuido a ele. 
A dificuldade e que nem sempre existe uma correspondencia univoca entre os 
atributos do produto e a qualidade. Quando a qualidade e uma questao de estetica, 
essa abordagem deixa a desejar, pois nao se consegue levar em conta as diferenc;as 
de gosto. 
Na abordagem baseada no valor o que importa e a relac;ao custo/beneficio. 
Urn rel6gio simples e inexpressive pode ter born valor, se desempenha satisfato-
riamente por urn periodo de tempo razoavel. Porem, qual a "excelencia que se pode 
adquirir?" Como definir os limites sem cair na subjetividade?. 
E facil perceber que cada abordagem tern pontos cegos previsiveis e, 
portanto, cada uma delas sozinha nao satisfaz a definiyao de qualidade. As empresas 
tern menos problemas quando adotam orientac;oes multiplas e sequenciais. Por exemplo: 
inicialmente a abordagem seria baseada no usuario (marketing); em seguida, uma 
orientac;ao baseada no produto (especificac;oes, engenharia) e, finalmente, uma 
abordagem baseada na produc;ao (melhorias dos processes, conformidade com 
as especificac;oes ). 
2.2 A L6GICA DA QUALIDADE E 0 PROGRAMA 5S 
Independents de qual abordagem adotada em relac;ao ao conceito, Maranhao 
(2001 ), demonstra que a qualidade e obtida por tres componentes basicos. Para urn 
melhor entendimento, o autor propoe urn modelo de visao sistemica dos neg6cios, onde 
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ele explicita a "16gica da qualidade", conforme ilustrado na figura 1, onde sobressaem 
tres partes principais: planejamento estrategico, sistemas e pessoas. 
FIGURA 1 - VISAO SIST~MICA DOS NEG6CIOS 
OBJEmiOS, MffJ 
PI.ANOS DE Af;AO 
BENCHMARK 
FONTE: Maranhao (2001) 
Toda organizayao, a exemplo dos seres vivos, possuem dois comportamentos 
basicos: a sobrevivencia, em primeiro Iugar e, depois, o crescimento. Tanto urn como 
outro sao alavancados a partir de uma referencia que e normalmente designado de 
"benchmark", que eo "campeao", o melhor desempenho em urn determinado neg6cio. 
Para efeito de visao sistemica, considerando o benchmark como ponto de 
referencia, ha duas possibilidades: a organizayao em questao ja e benchmark e 
precisa melhorar continuamente para nao perder seu Iugar, ou entao ainda nao o e, 
:r o que faz com que a melhoria continua tambem seja obrigat6ria. lsso explica a parte 
inferior da figura 1, que ilustra a sobrevivencia imediata. 
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Urn outro aspecto essencial a ser solucionado e a constru9ao do futuro. 
Para isso e necessaria o Planejamento Estrategico. Esta se inicia com as abstra9oes 
do "pensamento estrategico", que desdobradas em questoes cada vez mais concretas 
e realizaveis, geram sucessiva e harmonicamente, estrategias, objetivos, metas e 
pianos de a9ao. Os pianos de a9ao sao instrumentos gerenciais para planejar e 
acompanhar cada objetivo tra9ado, isto e, fazer girar o PDCA. 
Os pianos de a9ao, por sua vez, para funcionarem, necessitam de, pelo 
menos, dois tipos de recursos: sistemas e pessoas. 
Os sistemas sao as instala9oes, os recursos materiais (capital, equipamentos, 
licen9as, etc.), as praticas e a respectiva base documentada. As praticas sao 
aquelas a9oes do dia-a-dia das organiza9oes que as pessoas aprendem a partir de 
treinamento ou por simples observa9ao. Elas vao incorporando-se a cada pessoa da 
organiza9ao, como se fossem habitos ou rea9oes nem sempre elaboradas, por 
vezes quase instintivas. Constituem uma classe de conhecimento designada como 
conhecimento implicito ou tacito. Melhorar as praticas continuamente e urn dos mais 
importantes tipos de ciclos de melhorias que as organiza9oes podem ter, pois 
representam toda a dinamica do neg6cio. 
As praticas, porem, por melhores que sejam, degradam-se com o tempo, 
alem de serem volateis, ja que elas estao organizadas na memoria das pessoas, que 
podem mudar de empresa, adoecer ou morrer. Ha necessidade de consolidar as 
praticas, mediante documenta9ao normativa, que formam a base documentada da 
organiza9ao, que e o alicerce do seu conhecimento explicito. 
A base documentada, por sua vez, tambem se desatualiza. Para obter as 
informa9oes sabre a necessidade de revisao da base documentada, sao realizadas 
auditorias. Essas revelam nao-conformidades e oportunidades de melhoria que 
geram a9oes corretivas. Esse e o segundo ciclo de melhoria na parte dos sistemas, 
que esta representado no lado esquerdo da figura 1. 
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0 lado direito enfoca o recurso mais vital de todas as organizac;oes: as 
pessoas. Sem elas, mesmo o mais perfeito dos sistemas torna-se in6cuo e tende a 
sucumbir. Na pior das hip6teses, sao as pessoas que pensam e criam os sistemas. 
Para a analise desta parte, a seguinte sequencia 16gica e proposta: 
- pessoas querem ter realizac;oes profissionais. Faz parte da natureza 
humana querer realizar, contribuir socialmente, buscar boas realizac;oes 
profissionais que melhoram a auto-estima; 
- para serem realizadas profissionalmente, as pessoas necessitam atingir a 
maturidade de tarefa (saber fazer o trabalho), usualmente obtida atraves 
de treinamento e a maturidade psicol6gica (querer fazer o trabalho), isto 
e ter compromisso; 
- estando o treinamento e o compromisso bern resolvidos, ha condic;oes 
para que haja motivac;ao, ou seja, motive para a ac;ao; 
- a motivac;ao tende-se, porem, a saturar-se. Ela precisa ser permanen-
temente reforc;ada atraves do reconhecimento, ou feedback positive; 
- outre aspecto a ser levado em conta, e que alguns profissionais podem 
estar motivados para atingir urn patamar maier de realizac;ao desen-
volvendo maier maturidade profissional, havendo uma realimentac;ao da 
motivac;ao para a realizac;ao, conforme indicado na figura 1. 
0 modele se completa com a questao das realimentac;oes ou feedback no 
sistema como urn todo. Dependendo das circunstancias, poderao ocorrer realimentac;oes 
em qualquer urn dos niveis: estrategico, tatico ou operacional. 0 fundamental e 
compreender que a organizac;ao e urn sistema cujos processes sao fortemente 
relacionados e interconexos. Mexendo em urn, provavelmente os reflexes serao 
sentidos em varies outros. 
Pelo exposto, nao basta apenas atuar no sistema para se buscar qualidade, 
como se poderia super em uma analise superficial. Ao contrario, Deming (2001) dizia 
que "a transformayao somente podera ser realizada pelo homem, nao por maquinas 
( ... ) nenhuma empresa pode comprar sua rota para a qualidade". Apesar da grande 
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procura por programas de qualidade e produtividade, muitos empresarios e usuarios 
desses programas ainda nao perceberam que o desenvolvimento dos seus recursos 
humanos e basico e fundamental para mudar o curso da sua organiza98o em dire<;ao a 
competitividade (CAMPOS, 1999). Portanto, sao necessaries adotar, dentro da filosofia 
da qualidade, metodos gerenciais que propiciem a motiva<;ao do trabalhador. 
Campos (1999) descreve alguns programas difundidos na filosofia da 
qualidade, como formas de desenvolver as pessoas nos mais variados niveis da 
organiza<;ao. Sao eles: Circulos de Controle de Qualidade, Sistemas de Sugestoes, 
Programa de Reunioes-Relampago e o Programa 55, tema deste trabalho. 
2.3 CONTEXTUALIZACAO DO PROGRAMA 55 NA HIST6R!A DA QUALIDADE 
Rodrigues (2006, p.4) afirmou que "o conceito de qualidade nao e novo". 
Segundo o autor, "revendo a Hist6ria e possivel identificar diversas preocupa<;oes 
com a qualidade dos produtos que datam do inicio da existencia da humanidade". 
Desde a busca, pelo homem primitivo, de materiais mais resistentes para a constru98o 
de suas armas ou a procura de diferentes metodos para obter melhores colheitas as 
margens do Nilo, passando pela Renascen<;a, onde a pintura e a musica sao 
simbolos da qualidade, perseguir a excelencia tern sido uma constante atraves dos 
tempos. Hoje, portanto, nao poderia ser diferente: ao contrario, a enfase neste 
aspecto e ainda maior. Para Campos (1999, p.1) "Qualidade e uma questao de vida 
ou morte. Sua empresa s6 sobrevivera se for a melhor em seu neg6cio". 
Para o escopo deste trabalho, vale a pena destacar o papel do Japao na 
hist6ria da qualidade, a partir do p6s-guerra. Rodrigues (2006, p.5) destaca que neste 
periodo, os Estados Unidos passaram a ditar os modelos de gestao e assim expandiram 
suas corpora<;oes para o mundo todo, ja que as grandes potencias de entao, Fran<;a, 
lnglaterra, Japao e Alemanha estavam com seus parques industriais destruidos. 
A grande procura por bens industriais, a escassez destes no mercado e a 
existencia de urn cliente carente e com urn menor grau de exigencia, fizeram com que 
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as organizac;oes norte-americanas abrissem mao de algumas tecnicas de produtividade 
e controle de qualidade utilizadas durante a Segunda Guerra Mundial. Alguns dos 
profissionais responsaveis pela concepc;ao e aplicac;ao destas tecnicas nas industrias 
belicas no final da decada anterior foram convocados para reforc;ar o Plano Marshall 
no Japao. 
Dentre os profissionais que participaram das orientac;oes tecnicas para a 
recuperac;ao do Japao estavam W. Edwards Deming e Joseph M. Juran. 
A recuperac;ao do Japao foi fantastica. A disciplina, a dedicac;ao e 
caracteristicas culturais dos japoneses, aliadas as novas tecnicas de controle e 
produc;ao, geraram modelos e tecnicas de gestao especificos. Segundo Garvin 
(1998, p.229) "No periodo imediatamente pas-guerra, a necessidade e a motivac;ao 
dos japoneses para a melhoria da qualidade eram elevadas". Porem, de acordo com 
Abrantes (2001, p.17) "muito antes da Segunda Guerra Mundial o Japao ja investia 
em educac;ao e, nos lares japoneses, por questao de cultura e tradic;ao imperial, as 
crianc;as sempre foram educadas em boas maneiras, habitos de higiene, limpeza, 
disciplina e com bate aos desperdicios". Dois japoneses se destacaram na criac;ao de 
metodos para gestao e controle da qualidade: Kaoru Ishikawa e Masaaki lmai. Este 
ultimo, defendia que as melhores soluc;oes sao as mais simples e mais baratas e 
que a empresa devia seguir uma filosofia de melhoria continua, que ele denominou 
de "Kaizen". Ja Ishikawa, que foi discipulo de Deming, lanc;ou a ideia da utilizac;ao 
das Sete Ferramentas para o Controle Estatistico de Qualidade. Deve-se a ele, a 
criayao do Diagrama de Causa Efeito e dos Circulos de Controle de Qualidade (CCQ). 
Com o objetivo de por ordem na grande desorganizac;ao e sujeira a que ficou sujeito 
o pais, ele e sua equipe do Centro de Educac;ao para a Qualidade, criaram tambem, 
em maio de 1950, urn modelo pratico de melhoria de qualidade denominado "Regra 
dos 5S", mais tarde denominado Programa 5S (ABRANTES, 2001, p.18). 
0 Dr. Kaoru Ishikawa pode ser responsabilizado pela competitividade que o 
Japao possui hoje no comercio internacional. Sua participayao, a partir de 
1949, foi ativa na formulayao do modelo japones da qualidade- sistematica 
do controle e gestao da qualidade - em conjunto com dirigentes de 
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empresas e seus funcionarios, professores do QC Research Group da 
JUSE (Union of Japonese Scientists and Engineers), liderados pelos Drs. 
Shigueru Mizuno e Tetuichi Asaka (Universidade de Tokio). Em 1950 a sua 
equipe propoe urn metodo de combate ao despedicio para ajudar o seu pais 
que ainda amargava a destrui~ao da guerra e reconhecia a sua limita~ao de 
recursos naturais. Propoe a ado~ao de 5 Sensos que, se aplicados com a 
metodologia adequada, auxiliariam na redu~ao de todas as formas de 
desperdicio (BOEHME, 2003). 
2.4 0 PROGRAMA 5 S: CONCEITUACAO E FUNDAMENTACAO 
Silva (1994) define o Programa 58 como urn programa estruturado e com foco 
na natureza humana, ou seja, de natureza comportamental. 0 objetivo, segundo ele, 
e desenvolver urn sense mais profundo, dito sense de qualidade. Ele enfatiza que, para 
se criar urn ambiente da qualidade, deve-se criar uma base sobre 5 senses: utilizayao, 
ordenac;ao, limpeza, saude e autodisciplina. 
A definic;ao encontrada no Manual do Programa 58 Corporative {COPEL, 
2004, p.4) e a seguinte: 
0 programa 5S e uma filosofia de trabalho que promove organiza~ao, 
limpeza e disciplina na empresa, atraves da consciencia e responsabilidade 
de todos, tornando o ambiente de trabalho agradavel, seguro e produtivo. 
E: urn programa de educa~ao que da enfase a pratica de habitos saudaveis 
que permitem a integra~ao do pensar, do sentir e do agir. E urn conjunto de 
cinco conceitos simples que, ao serem praticados, sao capazes de modificar 
o humor, o seu ambiente de trabalho, a maneira de conduzir as atividades 
rotineiras e as atitudes. 
0 Manual destaca que "praticar o 58 e praticar "bons habitos" ou "born 
sense". Apesar da simplicidade dos conceitos e da facilidade de aplicac;ao na pratica, 
sua implantac;ao efetiva nao constitui uma tarefa simples. lsto porque a essencia dos 
conceitos e a promoc;ao de mudanc;a de atitudes e habitos das pessoas. Quando a 
pratica desses conceitos e forc;ada, pode promover uma mudanc;a apenas aparente, 
capaz de permanecer somente ate que cesse a forc;a que o impeliu a adotar aquela 
atitude de falsa mudanc;a. Portanto, a implantac;ao do Programa 58 precisa ser siste-
matizada e planejada em seus diversos passes, principalmente quanto ao envolvimento 
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das pessoas, se quisermos garantir a longevidade da mudanya incorporada pela adoc;8o 
dessa filosofia". 
Para Campos (1994, p.15) "0 58 promove o aculturamento das pessoas a 
urn ambiente de economia, organiza<;ao, limpeza, higiene e disciplina, fatores 
fundamentais a elevada produtividade." 
Segundo Abrantes (2001, p.18), "o programa 58 vern sendo usado no Brasil 
desde 1990 em muitas empresas, com sucesso, particularmente naquelas com boa 
administra<;ao voltada para recursos humanos". Para ele, "o programa s6 nao se 
consolida quando e mal implantado, e isto ocorre porque algumas empresas entendem 
que o processo por si s6 resolvera todos os problemas, nao investindo no desenvol-
vimento das pessoas". 
r Ribeiro (2006, p.270) explica que o principia de implanta<;ao do 58 pode 
ser melhor entendido por meio do Diagrama de Hersey, reconhecido psic61ogo norte-
americana, pela sua abordagem sabre o comportamento das pessoas dentro das 
Organiza<;oes. Hersey explica duas formas que promovem mudan<;as comportamentais 
no individuo. 
Para o perfeito entendimento do Diagrama, deve-se previamente definir e 
diferenciar dois conceitos. Sao eles: comportamento e atitude. 
Comportamento e a a<;ao e a atitude e a conscientiza<;ao. 0 comportamento 
e o resultado de uma influencia do meio. A atitude e o resultado da influencia da 
consciencia. 0 comportamento pode transforma-se em atitude, quando a a<;ao e 
repetida varias vezes. A atitude pode se transformar em comportamento, quando ha 
uma coerencia entre conhecimento e necessidade. 
A figura 2 apresenta as mudan<;as decorrentes de uma pratica participativa, 
onde, pelo conhecimento da informa<;ao, as pessoas podem mudar suas atitudes, 
depois mudam o comportamento pessoal e, por ultimo, poderao promover uma 
mudan<;a no comportamento coletivo. 
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. CONHECIMENTO I 
FONTE: Ribeiro (2006) 
A figura 3 apresenta as altera9oes oriundas de uma iniciativa direcionada, 
onde, diante de uma decisao tomada por uma lideran9a, ha uma mudan9a do 
comportamento coletivo. Caso essa decisao permane9a por urn tempo, ha uma 
mudan9a no comportamento individual e, posteriormente, na atitude, ate que o 
conhecimento seja internalizado. 





FONTE: Ribeiro (2006) 
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0 conceito de habito como fator de excelencia tambem e importante para o 
entendimento do fundamento do Programa 58. Arist6teles dizia que "somos o que 
repetidamente fazemos. A excelencia, portanto, nao e urn feito, mas urn habito". 
Covey (1989, p.57), citando esta frase, enfatiza que "os habitos constituem fatores 
poderosos em nossas vidas. Uma vez que representam padroes coerentes, e muitas 
vezes inconscientes, eles servem para exprimir nosso carater no dia-a-dia, sendo 
responsavel por nossa eficacia ... ou ineficacia". 
Este autor, citando tam bern o grande educador Horace Mann, discorda com a 
seguinte frase atribuida a ele: "Os habitos sao como cordas. Se acrescentarmos urn 
fio por dia, em pouco tempo nao podem mais ser rompido". Para Covey (1989, p.57), 
os habitos podem ser rompidos, aprendidos e desaprendidos, embora seja urn 
processo dificil, que exige dedicac;ao total. 
As pessoas que viram a viagem da Apolo 11 a Lua ficaram deslumbradas 
quando o primeiro homem pisou na superficie lunar e retornou a Terra. 
Adjetivos bombasticos como "fantastico" e "incrivel" foram inadequados para 
descrever aqueles dias movimentados. Os astronautas, para chegarem Ia, 
precisaram romper literalmente com a tremenda for<;a da gravidade da 
Terra. Gastou-se mais energia nos primeiros minutos da subida, durante a 
decolagem e os quilometros iniciais da jornada, do que nos dias que se 
seguiram, quando foram percorridos mais de 750 mil quilometros. 
Os habitos, da mesma forma, possuem uma fort;a de gravidade terrivel -
maior que a maioria das pessoas percebe ou admite. Romper com tendencias 
profundamente arraigadas como as de procrastinar, criticar, ser impaciente 
e egoista, tendencias que violam principios basicos da eficacia humana 
exigem muito mais do que urn pouquinho de fort;a de vontade e mudant;as 
diminutas em nossas vidas. A "decolagem" demanda urn esfort;o tremendo, 
mas assim que superamos a fort;a da gravidade, toda liberdade assume urn 
novo sentido. 
Como qualquer fort;a natural, a gravidade pode trabalhar para n6s ou contra 
n6s. A for<;a da gravidade de certos Mbitos pode nos impedir de ir aonde 
desejamos. Mas e tambem a fort;a da gravidade que mantem nosso mundo 
no Iugar, os planetas em suas 6rbitas e o universo em ordem. Trata-se de 
uma fort;a poderosa, e, se a usarmos eficazmente, esta fort;a da gravidade 
do habito servira para criar a ordem e a coerencia necessarias para 
introduzir a eficacia em nossas vidas. 
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2.5 CONCEITOS DOS SENSOS 
0 termo "58" e derivado de cinco palavras (ideogramas) japonesas, cujas 
pronuncias sao iniciadas pel a letra "S", que sintetizam as cinco atividades 
seqOenciais e cfclicas do programa. Sao elas: SEIRI, SEITON, SEISO, SEIKETSU e 
SHITSUKE. A melhor forma encontrada para expressar a abrangencia e profundidade 
do significado desses ideogramas em portugues foi acrescentar o termo "Senso de" 
antes de cada palavra traduzida que mais se aproxima do sentido original. 0 termo 
"Senso de" significa "exercitar a capacidade de apreciar, julgar e entender''. Significa 
ainda a "aplicayao correta da razao para julgar ou raciocinar em cada caso particular''. 
Segundo Silva (1994, p.14), 
Antes de adotar simplesmente as traduyoes correntes para cada S para o 
portugues, foram realizadas pesquisas para captar a verdadeira profun-
didade do programa ( ... ). Os 58's foram interpretados como "sensos" nao s6 
para manter o nome original do Programa, mas porque refletem melhor a 
ideia de profunda mudanya comportamental. 
Assim, o termo original "cinco esses" ficou mantido na lingua portuguesa, e 
compreende os cinco sensos abaixo: 
- Senso de Utilizayao (Seiri): separar o necessaria do desnecessario; 
- Senso de Ordenayao (Seiton): colocar cada coisa em seu devido Iugar; 
- Senso de Limpeza (Seiso): limpar e cuidar do ambiente de trabalho; 
- Senso de Saude (Seiketsu): tornar saudavel o ambiente de trabalho; 
- Senso de Auto-disciplina (Shitsuke): rotinizar e padronizar a aplicayao 
dos "S" anteriores. 
2.5.1 Senso de Utilizayao- SEIRI 
Ter "Senso de Utilizayao" e identificar materiais, equipamentos, ferramentas, 
utensflios, informayoes e dados necessaries e desnecessarios, descartando ou dando 
a devida destinayao aquilo considerado desnecessario ao exercfcio das atividades. 
Observe que "guardar'' constitui instinto natural das pessoas. Para Ribeiro (2006, p.24), 
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A cultura de que "urn dia eu vou precisar" forma na pessoa uma postura 
conservadora, de individualismo, de acomodayao e nao estimula a capacidade 
de planejamento. Essa postura gera urn alto custo para a Organiza~ao e 
para a pessoa. Pode-se ate imaginar que a guarda de objetos obsoletes 
dificulta a circula~ao e renova~ao de "energias" no ambiente. 
No sentido mais amplo, o Senso de Utilizayao deve levar cada pessoa a 
preservar consigo apenas os sentimentos valiosos como amor, amizade, sinceridade, 
companheirismo, compreensao, descartando sentimentos negatives, criando atitudes 
positivas para fortalecer e ampliar a convivencia. 
2.5.2 Senso de Ordenayao - SEITON 
Ter "Senso de Ordenayao" e definir locais apropriados e criterios para 
estocar, guardar ou dispor materiais, equipamentos, ferramentas, utensilios, infor-
may5es e dados, de modo a facilitar seu uso e manuseio, bern como facilitar a procura, 
localizayao e guarda de qualquer item. Popularmente significa "cada coisa no seu 
devido Iugar". 
Na definiyao dos locais apropriados, adota-se como criterio a facilidade 
para estocagem, identificayao, manuseio, reposiyao, retorno ao local de origem ap6s 
uso, consume dos itens estocados e fabricados ha mais tempo, em primeiro Iugar, 
dentre outros aspectos. 
Ribeiro (2006, p.24), observa que, com este Senso, "as pessoas passam 
a observar que o acesso aos recursos e as instalayoes nao pode depender de 
sua memoria, mas de uma sistematizayao para a sua funyao e para as atividades 
dos outros". 
Da mesma forma que o senso de utilizayao, este senso se aplica no dia-a-dia. 
0 ideal seria logo de manha termos a mao tudo o que precisamos, como, por exemplo, 
agenda, documentos, cadernos, chaves e documentos do carro, roupas, etc. Estas e 
outras cenas tornam-se rotineiras, quando aplicamos corretamente este senso. 
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2.5.3 Sensa de Limpeza - SEISOU 
Ter "Sensa de Limpeza" e eliminar todo e qualquer trac;o de sujeira e agir 
na prevenc;ao, eliminando todas as principais fontes geradoras de residuos. 0 mais 
importante, neste conceito, nao eo ato de limpar, mas sim, ode "nao sujar''. 
Uma importante observac;ao e feita por Ribeiro (2006, p.24 ): "A manutenc;ao 
de limpeza feita pelos pr6prios usuarios rompe o paradigma de que a limpeza e uma 
atividade puramente mecanica, a ser desenvolvida por pessoas de menor valor." 
No seu sentido mais amplo, ter Sensa de Limpeza e procurar ser honesto 
ao se expressar, ser transparente e sem segundas intenc;oes com os amigos, com a 
familia, com os subordinados, com os vizinhos, etc. 
2.5.4 Sensa de Saude - SEIKETSU 
Ter "Sensa de Saude" significa criar condic;oes favoraveis a saude fisica e 
mental; garantir ambiente nao-agressivo e livre de agentes poluentes; manter boas 
condi<;oes sanitarias nas areas comuns como banheiros, cozinha, restaurante; zelar 
pela higiene pessoal e cuidar para que as informac;oes e comunicados sejam claros, 
de facil leitura e compreensao. 
Significa, ainda, ter comportamento etico, promover urn ambiente saudavel 
nas relac;oes interpessoais, sejam elas sociais, familiares ou profissionais, cultivando 
urn clima de respeito mutua nas diversas relac;oes. 
2.5.5 Sensa de Autodisciplina - SHITSUKE 
0 Sensa de Autodisciplina e resultante da pratica dos sensos anteriores, 
que se torna habito e e aprimorado continuamente na medida que as pessoas evoluem. 
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2.6 APROFUNDAMENTO DOS CONCEITOS DOS SENSOS 
Ribeiro (2006, p.19) apresenta urn aprofundamento dos conceitos de cada 
Senso, reproduzindo quadros analiticos com base na interpretac;ao dos ideogramas 
japoneses, feita pela Fundac;ao Christiano Ottoni. 
2.6.1 SEIRI 
QUADRO 1 - SIGNIFICADOS DO SEIRI 
SEI - correto, verdadeiro 
NOBUM - cada urn, isolado, independente 
I Rl -campo, terra natal, urn setor administrative 
I WO - rei (reino) 




Colocar em ordem o que esta desarrumado. I Dentro da 16gica e da razao . 
. ,,,,,,,,,,,,,,' ''''' ''''''''''' '' '''''' ''' ''''''''' ''' ' '''''' L GQYI!l.t!:)~~9.9'!.1 ~~gr.~~~ 
lnterpreta~ao do ideograma 
Urn rei, com raciocinio 16gico, em sua terra, governando-a de forma honesta e com base na verdade de cada uma das 
_9_qisas, torna o conl!:!~l~_c;!est'!~ _coisas arrumado/ord,,l!l,nado.::..........._. __ , ____________ .. ----------·-·-.. -------·-----·--
Significado 
_{J!!~~~C!~~=-~~abe~ usai~~~!!l_c!t?_!PJ!~q~ar. ·-·------·~-· ······N··~--····--····-·--~-·--------· -·~----··········-~·-··-····-·--·------~--·-··--·-·····-··-- .. ·······-··-···-·······-·-···-·-·-·····--·---
Tradu~ao de outras fontes 
Portugues- classifica9ao, sele9ao, organiza9ao, separa9ao, descarte 
Ingles - sorting 
·-~s.p~_r:!.h9.L:::9!~~!~9.~rt9E9~~i?.:.~r. .............. ____ _ 
Atitudes resultantes 
• Redu9ao do consumo (aquisi9ao e uso somente do necessaria). 
• Manuten9ao dos recursos uteis em condi9oes adequadas de uso. 
• Reutiliza9ao de recursos. 
• Disponibilizayao dos recursos desnecessarios. 
• Compartilhamento dos recursos. 
• Descarte ade9!!~.!!5? do~_rl!l.9ursos_inuteis_. __ ........ --.. -·-··-.... ·----........... ___ ,_, __ , __ , __ ...... ----·------------.. ·-------
Valores resgatados 
• Carinho com os recursos uteis. 
• Perda de apego as coisas materiais. 
• Melhor conhecimento do pr6ximo, pelo ato de compartilhar. 
FONTE: Ribeiro (2006, p.19) 
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2.6.2 SEITON 
QUADRO 2- SIGNIFICADO$ DO SEITON 
SEI - correto, verdadeiro 
NOBUM - cada urn, isolado, independente 
i OUGAI- camadas sobrepostas de secr~o de cascas de ostras 
! TON - tonelada 
... ~9K~. :: . f~i~~ •.... ~.!!!.~!.r~9C?. •. ~g~p~QC?. ...... . 
Resume 
Colocar em ordem o que esta desarrumado. 
... L .... ..  
i Resumo 
l 
l As camadas de astra, constituidas com o tempo, formando 
\ uma "tonelada", com base na verdade (realidade) de cada 
. ................ ............. ............... .. .. ............ ...... ......... .... L ~!!!~.t<>.!.'.:'!~!!! 9 9.C?.'.:IJ~D!C>.9~~C>.~!r.~.l? ~rr.~!!!!=!QC?.LC>.r9~'.:'!"1.9C?.~ 
lnterpreta~ao do ldeograma 
As camadas das ostras, constituidas como tempo, formando uma "tonelada", com base na verdade (realidade) de cada 
... !:I.!!!~ .• J.'?..!!!.~-I!! .Q£QDJ~.D!Q. Q§I.l? ... l:?.~!r"l.~ .. !"'!.~!!!~Q9!9~~~D!"'.Q9~ ..... . 
Significado 
. Ordenay_~o- e sab._~r_ ord~nar p~ra facilit~!. o ac~~~-~ -a r~PQ~Y..ao. _________ ·------··---·-·---·------------- ···----·-----·-----------
Tradu~ao de outras fontes 
Portugues - arruma9ao, organiza9ao 
Ingles - systematising 
E.;~P§ID.~9!.=t:?..~Q~'.:'!§Ir . 
Atitudes resultantes 
• Planejar locais adequados para a guarda de recursos, otimizando espa9o e tempo. 
• Desenvolver a visao espacial (arranjo de recursos de acordo com o espa90, ou planejamento do espa9o, de acordo com 
.. .. . !"'~ .D~~~~~i~~g~~ 9~ 91:!§1~Q?Il ...................... ...... --
Val ores resgatados 
• Desenvolvimento da capacidade de planejamento. 
• Preocupa9ao com a seguran9a, o conferta e a eficiencia. 
FONTE: Ribeiro (2006, p.20) 
2.6.3 SEISO 
QUADRO 3- SIGNIFICADO$ DO SEISO 
SEI-azul 
.... ~I::J.!::_ ~g~~ 
Resumo 
.. b.i_I!1Ri.~9.U!!!PQ!. R~r.9: .. 
lnterpreta~ao do ldeograma 
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I SOU - varrer 
.... .... . .. ... ..... ............. ... ].!1.=. ::::: . !!!~9- ... . 
I Resumo 
i 
............ i bl!!IP~r. _ 
0 estado de algo que permite que seja varrido somente com a mao, tomando-o limpido, puro como a agua azul. 0 mesmo 
ocorre com as falhas humanas, quando sao lavaveis simplesmente com a agua. Esta interpretac;:ao inclui, nao s6 a limpeza 
fisica, mas, tamberf!1 ..• ~ limp~!!-~a alma e dos valor~~-~um.~~Q.~-·----·-----·-·-----·-··---------------···--·-·-··--··--·--·------· 
Significado 
Limpeza- e sab~ usar_~~r.n_~ar, atacando as_fon!~ de -~!Jjeira. ---·---------------··-··-··--·---·····--·--·-------
Tradu~ao de outras fontes 




• Evitar sujar. 
• lnspecionar no momento da limpeza, zelando pelos recursos e pelas instalac;:oes. 
! __ ~tac~!2!:!1es de.~!IJ~j!:_~~ ------------------·--------·------ -----------·----------·---·---··-------·------·--·---··--- -------·-----------·-·-------·-----
Valores resgatados 
• Preocupac;:ao com o meio ambiente, humildade, simplicidade. 
• Percepc;:ao critica e sugestiva. 
FONTE: Ribeiro (2006, p.21) 
2.6.4 SEIKETSU 




Umpido, limpo, puro. 






Bravo, limpo, sem macula, sem impureza nos sentimentos 
ou atos. 
A pessoa que assume uma linha de conduta ou de valor e a advoga, utilizando para tal a justic;a (a propria espada) como 
. i.~~.!~.r.!!~~tQ,J~~!_Q_ ~Q§l .~!Q§l991!19. 1)9~~~D~!!!~D!9~, ~ ~~'.!.!~D!~'.!.!P~~-gQ'.!.!Q~ ~9'::1.~!Q~~I.I!l.~!l.t~~~'!l.'!l.~9~.1~~ 
Significado 
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Saude ::-~procurar Pi!£1ro~!~'!!:~ mant~ os tr~~.I!!!l~irQ.~. "S" no dia-a-dj~_alem de cuidar da saude do coreQ_~_ da me~­
Tradu~ao de outras fontes 




• Melhorar a educac;ao alimentar. 
• lnvestir em todas as dimensoes, na busca da felicidade (Corpo, Espiritualidade, Familia,. Trabalho, Sociabilidade, 
Conhecimento). 
_ _! ___ §.Y'l~!iJ~~~..Q~D9!i:!._quJ'!l.!2.§1_~ -·---------------·-- --· -·--- ·----·-···----------------···----------- ----·--------·---- _ ----------·--- --·------- ·-
Val ores resgatados 
• Amor, felicidade, o valor pela vida, qualidade de vida no trabalho. 
FONTE: Ribeiro (2006, p.22) 
2.6.5 SHITSUKE 




lnterpretacao do ideograma 




... ·········-- ..... ............................................ 1 ~~~~~~-.. ~~~g_! __ ~~r!nc?~!~Q __ -·--- ____ . 
_$_~ -~~J.~~-~~~i~Qip_I.Lf!.~.t.~.~ .... P~~J~t~!l~i~ . ~~- ~!!I ... P~i~~.J~~~p-~)q~_p~~~~~~~~--~p~~~-'-·-r:!.~dan~Q __ ~Q!:!!J:~~9..QI!~Dt~~~ : 
Significado 
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Autod~lina- e cumprirJ:!.gorosamente o gue foi es!abelecido. 
Traducao de outras fontes 
----·--·------------·-·-------
Portugues- disciplina, autocontrole, respeito 
Ingles- self -disciplining 
--~~p~~-~.QI_:::-_~i.~9iP!i~-······ 
Atitudes resultantes 
• Aprender a conviver. 
• Respeitar as regras, normas e leis. 
• Respeitar individualidades . 







FONTE: Ribeiro (2006, p.23) 
2.7 DIFERENCAS ENTRE 5S E HOUSEKEEPING 
Embora muitos autores chamem o 5S de "Housekeeping", Ribeiro (2006, 
p.43) alerta que "por uma questao de desconhecimentos sabre o 5S, muitas 
pessoas, inclusive da alta cupula das Organizac;oes, confundem o 5S, que e de 
origem oriental, como Housekeeping, que e oriundo do Ocidente". 0 autor contrasta 
estes dais conceitos e apresenta o resume dessas diferenc;as no quadro 6. 
QUADRO 6- DIFEREN9AS ENTRE 55 E HOUSEKEEPING 
HOUSEKEEPING I 55 
Aplicavel em ambientes onde as pessoas transitam 
(ambientes coletivos). 
Foco na transformac;ao do ambiente. 
' Aplicavel em ambientes onde as pessoas vivem ou trabalham. 
___ _JFoco na transforma<;~()daspessoas. 
Metodologia indutiva, com carater de adestramento, impondo I Metodologia construtivista, com carater educative, acordando 
padroes. 'padroes. 
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. ............ . 
Transformac;oes baseadas em investimentos. i Transformac;ao baseada em criticas e sugestoes. 
····-······--- ········----····-··---------·-······· --·-·--···--···-----··-··-····-· ········----
Transformac;oes em curto prazo, mas com dificuldades para 1 Transformac;ao em medio prazo, mas com facilidade para a 
a manutenc;ao. : manutenc;ao. 
t----------··-··---·······-----------·-···-········ ··----·--····-~. --·--········-·····--··-------·-·--·········----····--··--------··-··· ···········································-
Manuten<;ao baseada em auditorias. i Manuten<;ao baseada em auditorias e atividades promocionais 
FONTE: Ribeiro (2006, p.43) 
Ainda segundo Ribeiro (2006, p.43), "essa confusao de conceitos tern 
levado algumas Organizac;oes a se limitarem em atividades do Housekeeping, ou 
seja, ordem e limpeza (como sinonimo de remoc;ao de sujeira), porem, muito mais 
preocupadas com a forma (resultado estetico) do que com os conceitos educacionais 
(resultado funcional)". 
2.8 OS BENEFfCIOS DO SS 
Em urn primeiro momenta, os resultados do Programa SS estao voltados 
para aspectos fisicos, consequencias da implementac;ao dos tres primeiros Sensos, 
que sao operacionais. Em seguida, o aspecto comportamental e trabalhado, com a 
implantac;ao dos dois ultimos Sensos, que envolvem mudanc;as de habito e cultura. 
Sem duvida, ai e que se encontra o maior desafio. Segundo Campos (1999, p.173), 
o Programa 5S, ao contrario do programa "Housekeeping", visa mudar a 
maneira de pensar das pessoas na dire<;ao de urn melhor comportamento 
para toda a vida. 0 Programa 5S nao e somente urn evento epis6dico de 
limpeza, mas uma nova maneira de conduzir a empresa com ganhos 
efetivos de produtividade. 
Abrantes (2001, p.18) cita os seguintes beneficios: 
Melhoria da qualidade; 
Prevenc;ao de acidentes; 
Aumento da produtividade; 
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Incentive a criatividade; 
Melhoria do moral e bem-estar das pessoas; 
Prevengao quanto a parada por quebras e maior disponibilidade das 
maquinas; 
Conservagao de energia e redugao de custos; 
Higienizagao mental da companhia. 
0 autor mostra, a titulo de ilustragao, urn quadro com exemplos de resultados 
praticos e positives dos 58 implantados em empresas brasileiras. 
QUADRO 7 - RESULTADOS PRATICOS DO PROGRAMA 58 
EMPRESA ATIVIDADE PERIODO RESULTADOS DOS 58 
• 4.573 itens recolhidos 
Banco Meridional jul./ago. 97 • 777 itens vendidos 
• 1.546 itens doados 
• 170.000 itens descartados 
Cia. Cervejaria Brahma dez. 1993- jul. 1995 • 180 toneladas de material reciclavel e 
....................... --··-+···········6_, ____ ., __ 8_,_96 it!;)l)l) d_E;)l)(;artados 
Companhia Vale do Rio 
Doce- Oficina de 
manutenyiio Mina Derim, 
Ouro Preto, MG 
Construl):iio de uma estrada 
de 44 km entre Rosario do 
Sui e Cacequi, no RS 
FONTE: Abrantes (2001, p.18) 
Minera9iio 
Construl):iio Civil 
• Disponibilidade da frota de caminhoes 
Haulpak 120 t passou de 67,4% para 
74,82%. 
1994-1996 • Gastos com manuten9iio mensal dos 
jun. 1993-out. 1994 
(487 diasO 
caminhOes Haulpak 120 t passaram de 
R$152.500,00 (1994) para R$ 
-- --~.:~90,00 (19!)6)______ ................. - --
• Reduyiio de 1 0% dos custos indiretos. 
• Melhoria da produtividade em 30%. 
• Reduyiio a zero do indice de 
analfabetismo. 
Ribeiro (2006, p.71) apresenta os seguintes beneficios, estratificados por 
publicos: 
a) Beneficios para a Organizagao (acionistas, alta cupula): 
- Maior produtividade e os fatores correlacionados (redugao de custo, 
maior competividade, sobrevivencia do neg6cio ). 
b) Beneficios para a media gerencia (chefes, supervisores, lideres) 
- Maior eficiencia dos processes, provocada pela melhor educagao 
das pessoas. 
- Destaque pessoal. 
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c) Beneficios para os colaboradores 
- Crescimento pessoal e profissional, mediante urn ambiente de trabalho 
mais digno e agradavel. 
- Todos os beneficios decorrentes da educat;ao, inclusive a possibilidade 
de levar o aprendizado para casa, auxiliando no ort;amento domestico, 
no asseio, na saude e na educat;ao da familia. 
2.9 0 IMPACTO DO 58 NOS OUTROS SISTEMAS DE GESTAO 
Segundo diversos autores, o 58 e a base de todos os outros programas de 
qualidade e produtividade. Nenhum deles tern futuro onde o 58, formal ou infor-
malmente, nao estiver implantado. 
Campos (1994, p.78) declara que 
o limite didatico entre o 5S e qualquer outro programa ou metoda e a 
simplicidade do ponto de vista do praticante. Deve-se partir do conhecimento 
ja disponivel, sem agregar complexidade a vida das pessoas. Quando 
houver necessidade de conhecimento especializado nao disponivel, o 5S 
devera ser associado apenas ao contexte, de forma implicita. 
0 autor exemplifica dizendo: 
Suponhamos um grande programa de padroniza9ao, como o proposto pela 
Norma ISO Serie 9000. Esse programa nada mais e do que a aplica~o do 
sensa de ordena9ao, e nao tern futuro onde a autodisciplina nao for 
desenvolvida simultaneamente. Apesar disso, o 5S deve ser lembrado 
apenas como pano de fundo ... (CAMPOS, 1994, p.79). 
Segundo ele, 
o 5S nao e um programa de qualidade ou produtividade. Ele trata dos conceitos 
para revolucionar a cidadania e o gerenciamento, com centro no ser humano. 
A mobiliza~o para desenvolver os sensos de utiliza9ao, ordena9ao, limpeza, 
saude e autodisciplina implicara uma melhor utiliza9ao do tempo, da materia-
prima e da inteligencia, e isto fara melhorar a qualidade e a produtividade, 
naturalmente (CAMPOS, 1994, p.79). 
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Ribeiro (2006, p.25) demonstra que o 58 tern uma forte inter-relayao com 
outras ferramentas gerenciais, conforme resumido no quadro 8. 
QUADRO 8 -INTER-RELAyAO DO 58 COM OUTRAS FERRAMENTAS GERENCIAIS 
FERRAMENTAS/ FILOSOFIAS GERENCIAIS CONTRIBUI90ES DIRETAS DO 58 
• Aspectos fisicos (SEIRI, SEITON, SEISO). 
Qualidade Total : • PadronizaQiio (SEIKETSU) e aspecto comportamental 
J§tiii§t,J~_E:), 
i • Limpeza como inspeQiio, aumentando a performance do 
Manuten9iio Produtiva Total --- ·········--···---·--······---- ____________ L __ .~ip_!!mento (SEISQ)_,___ _______________ .. . ... 
· • Combate ao desperdicio. Ter e usar somente o 
11E!9E!!l!i_tl_ri~_{§.I:!~!L .. ...... ··-
Just-in-Time (Sistema de ProduQiio Puxada) 
____ J.~...l'J>.!l_t_ura crltica e pro_!!tiv!!_{SHil:§IJ_~~L ______ _ 
ISO 9000 (Sistema da Gestiio da Qualidade) 
BS 18000 (Sistema de Gestiio da Seguran9a) 
WCM (Gestiio ou Manufatura de Classe Mundial) 
' • Conserva9iio dos recursos (SEIRI) 
: • ldentificaQiiO, sinalizaQiiO, manuseio e rastreamento 
(SEITON) 
; • Ambiente adequado a qualidade (SEISO) 
• Procedimentos (SEIKETSU) 
........ L.•. (;1J'!Ipri!flE!I1!~.!!QS__I>!:O_Cf!~imE!I1t()S(§I::liJ:§_ljl(l;} 
' • Redu9iio do consumo e reutiliza9iio (SEIRI) 
• _(;()l!l~!!!.e _ _B_p.CJ!IJ19~.1>.E!_C:Oif!~ !lf!letiii_!!_(§I;I§Q} 
• ReduQiio/elimina9iio das condi96es inseguras (SEITON, 
SEISO, SHITSUKE) 
. • ~E!~IJY~~-f!l)l!!i.ll.!!~O ~E! .. !I~()!lJI1!lE!9.!lros (§..I::!JI§_lj~§), 
I • Aspectos fisicos (SEIRI, SEITON, SEISO). 
: • PadronizaQiiO (SEIKTSU) e aspecto comportamental 
······----· ........ (SI::!II§lj_I<.EL.. _ ............. __ 
GMP, HACCP, APPCC (combate a contamina9iio de 
PDCA (ou MASP - Metodologia de Analise e Solu9iio de 
_P_r:oblemas 1 ..... 
' • Melhor apresenta9iio do local de trabalho (SEITON e 
CRM (Gestiio de relacionamento com clientes) SEISO). 
---·······--·-···---··--·-·--·---------·- ······------J.~ . ...J:O .. Il!IJ.alidade e respeito (§_I::!ITSUJ~§L _____________ .. 
[ • Trabalho em grupo, postura critica e proativa 
CCQ (Circulos de Controle da Qualidade) 
!-------·--·--·---·----·--------···---- ·····-·------' ___ .J.§Ij_IJSUKE). ------------------·---
i • Condi9oes favoraveis para controle (SEIRI, SEITON e 
CEP (Controle Estatistico de Processo) SEISO). 
---------····---·--------··· ··---------·----··---------L.! ___ Con~!!bilidade dos dados (§.!:IITSUK_I::L___ ____________ _ 
i • Redu9iio de estoque, One piece flow (SEIRI). 
Lean Manufacturing i • Facilidade de acesso (SEITON). 
1 • Confiabilidade dos equipamentos (SEISO). 
FONTE: Ribeiro (2006, p.26) 
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2.10 ESTRATEGIA DE IMPLANTAQAO DO 5S 
Ribeiro (2006, p.78) propoe uma metodologia de implantac;ao do 5S em 
uma organizac;ao, em nove fases. Sao elas: 
Fase 1: Sensibilizac;ao das pessoas estrategicas; 
Fase 2: Estruturac;ao de implantac;ao; 
Fase 3: Treinamento; 
Fase 4: Lanc;amento do 5S; 
Fase 5: Pratica Sistematica dos 3 primeiros S; 
Fase 6: Planejamento para OS 2 ultimos S; 
Fase 7: lmplementac;ao dos 2 ultimos S; 
Fase 8: Pratica Sistematica de todos os S; 
Fase 9: Certificac;ao 5S. 
A figura 4 ilustra a metodologia sugerida. 






OS 2 ULTIMOS "'S,. 
FASE6 
IMPliEMENTA<;AO 
OS 2 UlTIMOS ··s"' 
FASE7 






DOS 3 PRIMEiROS "S" 
__. 






DIE TOOOS OS "5"' 
FASE3 
TREBNAMENTO 







0 autor faz o detalhamento de cada uma das fases, apresentadas neste 
trabalho de forma sintetica, a seguir. 
2.1 0.1 Fase 1 - 8ensibilizac,;:ao das Pessoas Estrategicas 
Ribeiro (2006, p.83), alerta que, "como regra geral, nao se deve implementar 
o 58 em urn nivel da Organizac,;:ao, se o nivel imediatamente superior nao tiver 
conhecimento sabre o assunto". 
Normalmente a estrategia mais comum para a sensibilizac,;:ao de pessoas 
estrategicas e a apresentac,;:ao feita por urn profissional que tenha experiencia na 
implantac,;:ao de 58. A palestra, com durac,;:ao media de duas a quatro horas pode 
canter os seguintes t6picos: 
- Fundamentos do 58; 
- Beneficios do 58; 
- 58 como base para melhorias (TQC, TPM, ISO 9001 :2000, 8eguranc,;:a, 
Meio Ambiente, Custos, etc.); 
- Resultados em outras Organizac,;:oes; 
- Modelo basico de implantac,;:oes; 
- Causas de sucesso e fracasso; 
- Papel das lideranc,;:as. 
Caso decida-se pela implantac,;:ao, a alta direc,;:ao deve definir o gestor do 58 
eo prazo para seu inicio (lanc,;:amento). 
2.1 0.2 Fase 2 - Estruturac,;:ao de lmplantac,;:ao do 58 
2.1 0.2.1 Estruturac,;:ao do comite do 55 
0 comite de implantac,;:ao e formado por pessoas escolhidas pelo gestor 
e/ou sugeridas pelas lideranc,;:as. A media de participantes do comite varia entre seis 
e doze. As atividades basicas do Comite 58, podem ser agrupadas em: 
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- Atividades de promo~io: sao aquelas relacionadas a motivayao continua 
da pratica do 5S. Exemplos: treinamentos, realiza9ao de eventos, 
programa9ao de visitas, promo9ao de concursos, etc. 
- Atividades de padroniza~io: sao aquelas que visam garantir a unifor-
midade dos recursos de apoio as atividades promocionais, bern como 
dos itens que serao padronizados ao Iongo do tempo. Exemplos: definiyao 
do significado de cada S, defini9ao dos criterios de avalia9ao, cria9ao 
de formularios utilizados ao Iongo da implanta9ao. 
- Atividades de controle: sao aquelas que visam o monitoramento dos 
custos e dos resultados ao Iongo do tempo. Exemplos: avalia9ao do 
percentual de pessoal treinado, mapeamento das areas e respectivos 
responsaveis. 
A capacita9ao do Comite do 5S pode ocorrer das seguintes formas: 
- Participa9ao em curso de 5S; 
- Leitura de literatura especifica; 
- Visita as Organiza9oes ou unidades mais avan9adas no 5S; 
- Apoio de consultoria externa. 
2.1 0.2.2 Plano de implanta9ao: suas caracteristicas e conteudo 
0 plano deve teras seguintes caracteristicas: 
- Abordagem para a execu9ao: deve-se enfatizar o aspecto pratico; 
- Abrangencia para todos os 6rgaos e todos os niveis hierarquicos: todos 
devem participar; 
Plano especifico para as areas puramente administrativas: ha diferen9as 
entre as areas administrativas e operacionais; 
- Respeito as caracteristicas de cada 6rgao e de cada pessoa: o estagio 
atual e as dificuldades de implanta9ao sao diferentes para cada caso; 
Flexibilidade: as metas devem ser revistas periodicamente; 
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- Desenvolvimento de atividades do 58 inseridas na rotina das pessoas: 
o 58 nao pode estar dissociado da rotina das pessoas. 
- Previsao de atividades promocionais: devem ocorrer ao Iongo da 
implanta«;ao, manuten«;ao e consolida«;ao do 58; 
- Mensura«;ao de resultados: tantos os tangiveis como os intangiveis, 
divulgados atraves de relat6rio; 
- Reconhecimento: deve-se contemplar a sistematica de reconhecimento da 
evolu98o do 58 na Organiza«;ao, tanto nos ambientes como nas pessoas. 
0 plano deve possuir as seguintes informa«;oes: 
- lntrodu«;ao: fazer urn breve relato das condic;oes que estao motivando 
a implanta«;ao do 58. lncluir a introduc;ao simplificada dos conceitos 
do 58. 
- Objetivos: citando o que se pretende com a implanta«;ao do 58. Caso o 
58 esteja vinculado a outra ferramenta ou filosofia gerencial, apresentar a 
relac;ao entre elas. 
- Estrutura de implanta«;ao: apresentar a estrutura organica (niveis 
hierarquicos oficiais) juntamente com a estrutura de implanta«;ao 
(gestor, comite, facilitadores, auditores, subcomite, etc.), apresentando 
as respectivas atribui«;oes. 
- Dinamica de implantac;ao: apresentar em uma figura ou em fluxograma 
como sera feita a implanta«;ao. 
- Formata«;ao do Plano: as etapas de implanta«;ao com o seu deta-
lhamento podem ser apresentadas no formate 5W2H. 
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2.1 0.3 Fase 3- Treinamentos (enfase nos tres primeiros "S") 
2.1 0.3.1 Definir o nome do processo e significado de cada "S" 
Segundo o autor "pode parecer desnecessario, mas a escolha do nome do 
processo a ser implantado e o significado de cada "S" tern uma importancia muito 
grande. Por exemplo: "Programa 58", "Programa SOL", "Programa 58- Plus". 
2.1 0.3.2 Definir a estrategia de implementa~,tao de cada "8" 
Normalmente se implanta os tres primeiros "8" simultaneamente, para 
depois se fazer os dois ultimos. E importante se levar em conta a possibilidade de se 
faze-la rapidamente e sem transtornos. Cuidado especial deve-se tomar quanta ao 
descarte, para que nao haja o descarte do necessaria ou a guarda do desnecessario. 
2.1 0.3.3 Fazer o mapeamento das areas 
0 mapeamento dos locais de trabalho e feito com varios objetivos: 
- Criar urn maior comprometimento dos lideres, uma vez que os resul-
tados do 58 poderao ser estratificados por area; 
- Dimensionar o treinamento dos facilitadores/multiplicadores e dos auditores; 
- Facilitar a implementa~,tao de uma sistematica de reconhecimento. 
2.1 0.3.4 Buscar a valida~,tao do plano 
0 Comite apresenta o plano formatado para pessoas estrategicas, recebe 
os devidos comentarios e faz as altera~,toes que julgar necessarias, obtendo a sua 
valida~,tao. A forma de divulga-lo depende da Organiza~,tao. Pode ser atraves urn 
evento formal, do pronunciamento de seu lider maior, ou anuncio em boletins ou 
jornais internes. 
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2.1 0.3.5 Definir o or~amento para o 58 
Uma vez aprovadas as etapas de implanta~ao, o comite devera elaborar 
urn or~amento para, posteriormente, mais uma vez, conseguir a sua aprova~ao. 
A primeira coisa que deve ficar clara eo que deve ser considerado "Custos do 58", 
relacionados as atividades promocionais e o que nao deve ser considerado custos 
do 58, que sao os custos com as melhorias dos ambientes de trabalho. 
2.1 0.3.6 Criar expectativa para o 58 
A utiliza~ao de ferramentas para a cria~ao de expectativa, como cartazes e 
mensagem nos computadores, e urn recurso bastante utilizado pelas Organiza~oes. 
E uma forma de atrair as pessoas para o treinamento que sera realizado posteriormente. 
2.1 0.3. 7 Fazer registros fotograficos/filmagem 
0 registro fotografico e/ou filmagem sao de fundamental importancia durante 
o processo de implanta~ao, servindo tanto para a sensibiliza~ao das pessoas a 
pratica do 58, bern como para comparar-se a evolu~ao ao Iongo do tempo. 
Nas fotos deve-se dar enfase aos ambientes e nao as pessoas. Ja na 
filmagem, a enfase deve ser a entrevista das pessoas, revelando suas percep~oes 
da situa~ao atual e expectativas. 
2.1 0.3.8 Definir a sistematica de treinamentos e os materiais didaticos e promocionais 
0 comite deve definir de que forma serao realizados os treinamentos, bern 
como elaborar ou analisar os materiais apropriados para cada tipo de participantes 
(lfderes, multiplicadores, funcionarios e auditores). 
0 quadro 9, a seguir, sugere o tempo, em minutos, dedicado a cada t6pico 
relacionado ao 58, de acordo com o perfil dos participantes. 
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FONTE: Ribeiro (2006, p.1 07) 
5 
120 (2 h) 
2.1 0.3.9 Definir criterios de avaliayao 
-·····~-···-··· ... 10 i ----r 
240 (4 h) 
20 
960 (16 h) 
10 
0 
960 (16 h) 
0 Comite deve definir os criterios de avaliac;ao do 58 para apresenta-los 
nos treinamentos, ainda que superficialmente. 
2.1 0.3.1 0 Planejar o "lanyamento do 58" 
0 "Lanc;amento do 58" tern recebido varias denominac;oes: Dia da Grande 
Limpeza, Dia da Limpeza lnicial, Dia do Seiri, Dia do Descarte, DiaD, etc. Esse evento 
e de fundamental importancia para o inicio do 58, devido aos seguintes fatores: 
a) Serve como "marco" de implantac;ao do 5 S em uma Organizac;ao ou 
em uma de suas instalac;oes (operacional, administrative ou de apoio); 
b) Motiva equipes de trabalho para definitivamente implantar o 58; 
c) Promove urn mutirao organizado; 
d) Demonstra visualmente as melhorias que o 58 promove no ambiente 
de trabalho. 
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2.1 0.3.11 Definir a sistematica de descarte 
objetivos: 
A instala9ao de areas de descarte para a implantayao do 58 tern varies 
a) 8ervir como urn filtro: antes do descarte definitive, os lideres ou o 
responsavel pela area fazem uma inspe9ao criteriosa no dia anterior. 
b) 8ervir como urn termometro: servem como uma ferramenta de verificayao 
da evolu9ao do SEIRI. 
c) 8ervir como uma feira: enquanto o material estiver na area de descarte, 
os outros 6rgaos da Organiza98o podem mostrar interesse em aproveita-lo. 
d) 8ervir como catalisador: a area de descarte tern o efeito de estimular o 
descarte de materiais, principalmente nas pessoas que resistem ou 
relaxam em descartar aquila que nao e utilizado. 
2.10.3.12 Realizar os treinamentos introdut6rios 
Ap6s os passes anteriores, a Organizayao estara pronta para proceder aos 
treinamentos introdut6rios. A sequencia seria: 
- Treinamento da media gerencia pelo comite ou instrutor interne; 
- Treinamento dos multiplicadores/facilitadores e lideres pelo comite ou 
instrutor externo; 
- Treinamento do pessoal administrative pelo comite ou instrutor externo; 
- Treinamento dos colaboradores pelos facilitadores, pelo comite ou ins-
trutor externo; 
- Treinamento dos auditores pelo comite ou instrutor externo. 
2.1 0.4 Fase 4- Lan9amento do 58 
Uma vez treinadas todas as pessoas, a Organiza980 esta pronta para o 
lan9amento do 58. 0 comite deve garantir que todos os preparatives previstos na 
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fase de lan~tamento sejam providenciados, bern como verificar se as pessoas estao 
descartando os recursos desnecessarios aos seus locais de trabalho, evitando que a 
atividade de descarte ocorra somente no dia do lan~tamento. 
0 lan~tamento do 58 tern uma caracterfstica mais motivacional do que 
tecnica. Alguns cuidados devem ser tornados para evitar problemas nesse dia: 
- Todas as pessoas devem saber o que vao fazer ao Iongo deste dia. 
- Os lfderes e sua equipe devem ficar atentos com aspectos de seguran~ta 
(acidentes de trabalho). 
No final do dia pode ser feito urn evento de fechamento (confraterniza~tao). 
Ap6s o lan~tamento, o comite devera fazer urn balan~to resultando num 
relat6rio contendo as seguintes informa~toes: 
- Volume de materiais descartados (fazer uma estratificayao do percentual 
reaproveitavel); 
- Fotografias da(s) area(s) de descarte no final do dia; 
- Fotografias do evento (antes e depois); 
- Custo acumulado das atividades promocionais; 
- Quantidade absoluta e relativa de pessoas treinadas (se possfvel, 
estratificando por gerencia/departamento ); 
- Plano revisado (se foro caso). 
2.1 0.5 Fase 5 - Pratica Sistematica dos 3 Primeiros "S" 
2.10.5.1 Comportamento das Organiza~toes ap6s o lan~tamento do 58 (day after) 
Ribeiro (2006, p.122) apresenta quatro graficos que demonstram o compor-
tamento das Organizayees ap6s o lanyamento do 58, conforme a eficacia da implantayao. 
0 grafico 1 apresenta o comportamento do desenvolvimento do 58 nas 
Organiza~toes que nao tern urn plano efetivo de implanta~.tao, limitando-se a mobilizar 
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os colaboradores para o descarte, a ordem e a limpeza, acreditando que o dia do 
langamento e suficiente para formar uma nova cultura. 
GRAFICO 1- EVOLUCAO DO PADRAO DOSS EM ORGANIZA<;:OES COM IMPLANTACAO 
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FONTE: Ribeiro (2006) 
NOVO LANc;AMENTO 
DESCAI!ITAR. OIRGJ\NUZAR E 
I!JMPAIR 
TEMPO 
0 grafico 2 apresenta o comportamento do desenvolvimento do 5S nas 
Organizagoes onde a auditoria nao e ferramenta de retroalimentagao e sim apenas 
uma forma de divulgagao de resultados e premiagao em finais de ana. As vezes, 
tambem preocupadas em promover uma competigao interna. 
GRAFICO 2 - EVOLUQAO DA MOBILIZAQAO PARA 0 SS EM ORGANIZA<;:OES COM 










FONTE: Ribeiro (2006) 
DESCARTAR. ORGANIZAR E UMP.AR 
TEMPO 
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Estes graficos demonstram que: 
a) Nao adianta a implantar o 58 de foram radical. Ha urn periodo de 
"incubac;ao" necessaria que as atividades do 58 penetrem nas pessoas, 
mudando seus valores. 
b) Geralmente, a instalac;ao que melhora rapido, piora rapido. Por isso, 
quanto mais s61ida for a execuc;ao das tres atividades iniciais do 58 
mais solido 0 processo de implantac;ao; 
c) Observa-se que eo "Dia do Lanc;amento do 58" o memento maior de 
motivac;ao e nao poderia ser diferente. Porem, a falta de planejamento 
para a conduc;ao do 58, ap6s esse dia, eo fator responsavel por esse 
problema. 
d) 0 descarte s6 e iniciado no dia do lanc;amento 58 ("Grande Limpeza"); 
e) Ap6s a "Grande Limpeza", as instala¢es tendem a voltar a antiga situac;ao; 
f) Ha urn memento em que se percebe o problema e se volta a promover 
o 58, na maioria, fazendo novamente uma grande limpeza; 
g) Ap6s a segunda "Grande Limpeza" ha uma pequena melhoria, mas 
nao ha sustentac;ao, e o padrao retorna gradativamente ao anterior, 
com algumas melhorias eventuais. 
h) Onde ja havia urn padrao elevado antes, mesmo com uma implantac;ao 
deficiente, ha uma melhora, pois as pessoas ja tinham urn padrao 
comportamental elevado. 
Os graticos 3 e 4 apresentam o comportamento do desenvolvimento do 58 
em Organizac;oes bem-sucedidas na implantac;ao. 
GRAFICO 3 - EVOLUCAO DO PADRAO DO 5S EM ORGANIZACOES COM IMPLANTACAO 
S6UDA DOS 3 PRIMEIROS "S" 
DIA DO lAN(:AMENTO 
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Destes graficos, podem-se tirar as seguintes conclusoes: 
TEMPO 
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a) Ate o lan<;amento doSS, o comportamento das Organiza<;oes que tern 
sucesso em rela<;ao as que fracassam e identico. lsto significa que nao 
e possfvel se prever o sucesso e o fracasso do SS, apenas pelo 
sucesso das etapas de estrutura<;ao, treinamento, descarte e lan<;amento. 
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b) 0 descarte de materiais, iniciou-se paralelamente ao treinamento, 
intensificando-se, junto com a limpeza, no "Dia do Lanc;:amento do 58" 
("Grande Limpeza"). 
c) Ap6s a "Grande Limpeza", ha uma tendencia de queda do padrao 
alcanc;:ado, devido aquilo que e escondido no dia citado. 
d) Ha urn aumento no rigor das avaliac;:oes, resultado natural da maior 
visao critica que as pessoas passam a ter com a pratica do 58. 
e) Uma implementac;:ao s61ida do 58 garante a melhoria continua, fruto 
dos processes de avaliac;:ao e promoc;:ao. 
Ribeiro (2006, p.125) propoe a consolidac;:ao dos tres primeiros "S" (SEIRI, 
SEITON e SEISO), para depois serem sistematizadas as ac;:oes dos dois ultimos 
(SEIKETSU e SHITSUKE). A explicac;:ao para isto decorre de que e dificil exigir uma 
mudanc;:a comportamental das pessoas e realizar uma avaliac;:ao deste quesito, 
quando o ambiente fisico ainda apresenta problemas. 
2.1 0.5.2 Sistematica para a pratica dos tres primeiros "S" (SEIRI, SEITON e SEISO) 
Para a pratica e consolidac;:ao dos tres primeiros "S", o autor sugere fazer 
"girar'' o ciclo composto pelas seguintes etapas: Auditorias (avaliac;:oes), Definic;:ao de 
Metas lndividuais, Elaborac;:ao de Pianos de Ac;:ao e Melhorias. 
a) Auditorias: a avaliac;:ao e feita por pessoas que pertencem ao proprio 
local avaliado. Ja a auditoria e quando a avaliac;:ao e conduzida por 
pessoas que nao tern uma responsabilidade restrita ou dependents da 
instalac;:ao avaliada. 
0 quadro 10 apresenta urn a sugestao da frequencia das avaliac;:oes do 
58 de acordo com o padrao atual. 
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QUADRO 10- SUGESTAO DO PER(ODO ENTRE AUDITORIAS DE ACORDO COM 0 PADRAO DOS TR~S "S' ATINGIDO 
Pontuayao dos 3S lndepende Ate 50% Ate60% Ate so% 
A partir de 90% 
Freqii€mcia das 




ap6s o Quinzenal Mensa! Mensa! 
auto-avalia96es 
lanyamento 
FONTE: Ribeiro (2006, p.135) 
b) Definicao de Metas: deve-se definir que pontua~ao dos tres primeiros 
"S" (ou de cada S) se deseja chegar a urn determinado momenta (que 
e o da proxima avalia~ao) e, ate Ia, verificar, em determinados periodos 
(por meio de auto-avalia~oes), se a evolu~ao apresentada tende a 
alcan~ar a meta, fazendo-se as devidas corre~oes de rumo. As metas 
podem ser globais (de toda a Organiza~ao) ou especificas (de cada 
instala~ao ), observando as devidas correla~oes entre elas. 
c) Elabora~ao de Pianos de A~ao: onde sao definidas as taticas para se 
tratar os problemas comportamentais e os prazos para se solucionar os 
problemas puramente fisicos. 
d) Melhorias: depende de todos. Devem ser separados os problemas que 
dependem de cada nivel e implementa-los. 
2.1 0.5.3 Particularidades dos tres primeiros "S" 
a) Nao confundir o SEIRI com o "Lan~amento do 5S" ou com o descarte: o 
conceito deste Senso contempla tambem as atividades de adequacao 
dos recursos as necessidades da area (podendo resultar na aquisi~ao 
de recursos faltantes), alem de ser visto tambem como combate as 
perdas e desperdicios. 
b) Para o SEITON, deve-se levar em conta de que a facilidade de acesso 
vai depender diretamente da freqOencia de utilizacao. 0 desenvolvimento 
adequado de layouts deve ser levado em conta. 
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c) Nao confundir o SEISO com faxina. Deve-se ressaltar que a limpeza 
deve ser feita no sentido de inspec;ao, a fim de eliminar a fonte de 
sujeira e nao simplesmente remover as conseqOencias. Alem da sujeira 
material, considera-se neste Senso tudo aquilo que agride o meio 
ambiente, ou tudo que reduz gradativamente a capacidade e possibi-
lidade de ac;ao dos cinco sentidos, trazendo como conseqOencia uma 
degradac;ao do homem e das coisas que o cercam. Exemplos: pouca 
iluminac;ao, odor desagradavel, ruido, vibrac;ao, p6 e poeira. 
Deve-se, dentro do possivel, eliminar os locais de dificil acesso, onde as 
sujeiras se acumulam. 
A limpeza deve fazer parte da atividade, ou seja, o servic;o nao esta terminado, 
se nao houver a remoc;ao dos residuos. 
2.1 0.5.4 Sistematica de reconhecimento 
a) E imprescindivel que a sistematica de reconhecimento fa<;a parte da 
cultura da Organizayao. Para tanto, devem ser consultados os profissionais 
de Recursos Humanos, Planejamento Estrategico ou outros 6rgaos de 
apoio que tratam do desenvolvimento profissional da corporac;ao, para 
evitar choques e conciliar o sistema de reconhecimento com algo que 
ja existe. 
b) 0 reconhecimento deve ser sempre para a equipe e nao para o individuo. 
Nao e interessante adotar sistematica de reconhecimento voltada para 
eleger um profissional da equipe como destaque. Esse procedimento 
dificilmente estabelece espirito de equipe e acaba desmotivando os 
menos privilegiados. 
c) Mais importante que o objeto do reconhecimento e a estrategia definida 
para torna-lo desejado. Para tanto, deve ser criada uma expectativa 
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para o reconhecimento, por meio de uma boa divulgac;ao, onde fique 
claro que os merecedores serao poucos e diferenciados dos demais. 
2.1 0.6 Fase 6 - Planejamento para a lmplantac;ao dos Dois Ultimos "8" 
A Fase 6 do 58 ocorre ap6s a consolidac;ao dos tres primeiros "8". Ribeiro 
(2006, p.162) cementa: 
E lamentavel a falta de visao das lideran~s. e ate mesmo do gestor, com 
rela9ao a pratica efetiva do 58. lsto porque nao constumam dedicar tempo 
ou recursos a medida que as areas consolidam os tres primeiros "S". Nao 
atentam para o fato de que a pratica dos tres primeiros e necessaria para 
favorecer a mudanya de comportamento das pessoas e dos aspectos fisicos 
do ambiente de trabalho. Porem, e com a pratica de todos os cinco "S" que 
ocorre a verdadeira transformayao de atitudes e ate de valores das 
pessoas, sem contar que o investimento financeiro e bem menor. 
0 quadro 11 apresenta uma comparac;ao entre as fases de implantac;ao do 58: 






FASE 1- PRATICA DOS 35 
Diagn6stico, plano de implanta~ao, 
acompanhamento mais freqiiente. 
lnvestimento na sensibiliza~ao das pessoas 
estrategicas; capacita~ao da estrutura de 
implanta~ao (gestor, comite, facilitadores ou 
multiplicadores, auditores); capacita~ao de 
funcionarios. Todas as capacitayees estao 
concentradas em um periodo de 2 a 3 meses, 
sobrecarregando o fluxo de caixa e a retirada do 
pessoal do local de trabalho. 
i Livros, transparencias, apostilas, cartilhas 
continua 
FASE 2- PRA TICA DO 4.0 E 5.0 S 
(Comentarios) 
Upgrade do plano; acompanhamento menos 
freqiiente. (Menor investimento com consultoria 
I nesta fase). 
lnvestimento na reciclagem de todos os niveis. 
0 treinamento dos funcionarios ocorre a medida 
que as respectivas areas consolidam os 3 
I primeiros "S", diluindo o fluxo de caixa e a retirada 
i do pessoal do local de trabalho. (A carga horaria 
I da recic/agem e ate 50"~ menor que da fase anterior. 
I 0 tempo de reciclagem dos funcionarios das areas 
I que consolidam os 3 primeiros "S" e de ate um ano 
. _Lll.I''!".~.Qrg!!!Ji~?.~i!f!~s!f! f!IE!cf!(J !?..9'£!1Jc:!f!Pc:Jrt.f!s), . _ .. 
I Nao h8 necessidade de adquirir novos materiais, 
pois todos aqueles desenvolvidos na Fase 1 
i tambem servem para a Fase 2. (Quase nao hB 
. ' investimento, exceto se as pessoas perderam o 
--··-···------L·-··-----------··········-----·----·--···--···1 material entregue IJ§!.fase 1),_ __ ·----·-·········--
Materia is 
Promocionais 
' Faixas, cartazes, banners, camisetas, bones, 
. brindes, etc. 
' Basicamente, sao desenvolvidas apenas faixas ou 
I cartazes nas areas que consolidam os 35. (0 
: investimento com material promocional nesta fase 
j e 70% menor que na fase anterior, a/em de ser 
·-------- L ---·---···-···-·· ... _. _ ---· ____ .. _ diluido em ate um.~.ano). --···---·-
Diado 
laf"l~C11ll~t9 __ 
1 Gusto do evento, parada ou redu~o de produ~ao, I Nao M necessidade de se criar um dia de lan~mento 
l hc:i!C1~ 13l<!!C1.~,_tr:C1f"l~P()rtf! f!)(tr§! •. E:~t.c:,. 1 (~1§!-~~ •. 1Ji3<Jil.aJIJ~I"T!I31Jtc:J}Ji3lf"§!.c:J/~~~f!lf!fJtc:JL 
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QUADRO 11 - COMPARA<;AO ENTRE AS FASES DE IMPLANTACAO DO 58 
ASPECTOS 








FASE 1- PRATICA DOS 38 
Normalmente, sao comuns para toda a 
Organiza~ao, evidentemente obedecendo as 
caracteristicas do ambiente de trabalho. 
conclusao 
FASE 2- PRATICA DO 4.0 E 5.0 S 
(Comentarios) 
Gada ambiente de trabalho pode desenvolver os 
itens que serao trabalhados e auditados em fun~ao 
de suas carencias, tanto as que prejudicam a 
equipe como as que prejudicam areas de interface 
(A organizar;ao define itens genericos e recomenda 
........ ___ ...................... __ .. _ ................ _ :C!L!I?!?~_f!f!lbif!l1_tf!~c!e_~l)l3_fl'l_{tens esp~c!fi_co_s), ................ . 
Mais freqiientes (bimestrais ou trimestrais) e 
concentrados (sao auditadas todas as areas a 
cada ciclo de auditorias). 
Maiores custos com reforma, recondicionamento, 
altera~oes de layout, aquisic;ao de recursos de 
apoio, tintas, sinalizac;oes, identifica~oes, 
melhorias, etc. 
Fisicamente, mais impactantes. Talvez seja este a 
principal razao da motiva~ao das pessoas ser 
restrita a pratica apenas dos 3 S. 
' Menos freqiiente (semestrais) e diluidas (as areas 
: com os 38 consolidados podem ser auditadas sem 
, fazer parte de urn ciclo de auditorias). (A medida 
i que as areas consolidam os 3S, o tempo dedicado 
1 as auditorias cai em ate 50%, com a redur;ao da 
i freqiiencia). 
i Possiveis custos com melhorias de aspectos 
i ergoniimicos, padroniza~oes e campanhas 
relacionadas a saude (o potencial de ganho das 
areas com 3S consolidados esta nos aspectos 
Fisicamente, menos impactantes. (As melhorias 
com a pratica do 4. o e 5. o ·s· sao percebidas 
durante o relacionamento entre as pessoas, nos 
pequenos gestos e pela propria pessoa que o 
pratica, a partir de revisao do seu modo de vida, 
dentro e fora da organizar;ao). 
FONTE: Ribeiro (2006, p.163) 
Os quadros 12 e 13 apresentam exemplos de itens genericos e especificos 
trabalhados e auditados durante a implantac;ao dos dois ultimos "S". 
QUADRO 12- EXEMPLO DE IITENS GENERICOS E ESPECIFICOS TRABALHADOS E AUDIT ADOS DURANTE A 
IMPLANTACAO DOS DOIS ULTIMOS "S" 
ITENS GENERICOS DO SEIKETSU I ITENS ESPECIFICOS DO SEIKETSU 
Padroniza~o 
I • kea 1 - identifica~o de locais de guarda (armarios, gavetas, bancadas). 
I • Area 2 - pintura de pisos e tubula~oes. 
l
i • Area 3 - conteudo de caixas de ferramentas e quantidade de itens 
em armarios . 
............ ·------~- ........ , .... ----·-------··-·· ·------"]"---------·--·-···---------,-.... --·-····---··----·-···--··-··--·----·--~--· 
: • Area 1- utiliza~ao de banheiros e capas. 
Saude e higiene 
I • Area 2 - roupa dos colaboradores. I• Area 3 - contamina~ao do piso. 
I • Area 4 - problemas ergoniimicos. 
f-----~--~--·- ·············-··----------- _ _ __ j_._ Area 5_=motiv_(:!QaO visual. ---······-------~---··---····-~-----·-
1 • Area 1 - defini~ao dos responsaveis par postos de trabalho. 
Retinas e sistematica de manutenc;ao do 58 
I• Area 2 - auto- avalia~oes e reunioes relampagos. 
1
•. Area 3 - dia do descarte mensal. 
Area 4 - plano de a~ao para as pendencies do 58. 
i • Area 5 - divulga~ao de fotos do antes e depois. 
I • Area 6 - evolu~ao dos resultados das auditorias. 
--~---·---~-·- ···· -·-··-··--·-·-----···---··- ····---·-r;-Area 1·::: deno;:;,ina~ao e organiza~§o de arcluivos compartiiiiaCios-
! 
!. 
Sistematica de guarda para as arquivos eletriinicos ! 




Area 2 - utiliza~ao da caixa de entrada do correio eletriinico e dos 
arquivos que estao em rede. 
Area 3- extin~ao de arquivos duplicados, obsoletes e com 
denomina~ao confusa. 
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QUADRO 13- EXEMPLO DE ITENS GENERICOS E ESPEC(FICOS TRABALHADOS E AUDIT ADOS DURANTE A 
IMPLANTA<;:AO DOS DOIS ULTIMOS "S" 
ITENS GENERICOS DO SHITSUKE ITENS ESPEC(FICOS DO SHITSUKE 
i Area 1 - pontualidade em reunioes. !. 
Autodisciplina da pontualidade .. Area 2 - pontualidade na entrega de relat6rios . 
• brea 3 ::_pontu~lidade na entr~ga -~~-~!1Ui£>~__1!l~ll~~l>: .. , .. ----------------------------------
• Area 1 - utilizat;:ao de EPI's . 
• Area 2 - atualizar hist6rico dos equipamentos . 
Autodisciplina no cumprimento de normas, regras • Area 3 - apropriar tempo na planilha especifica. 
e procedimentos . Area 4 - limpar o ambiente conforme a sistematica de limpeza 
• Area 5 - manter a c6pia limpa e arrumada de acordo com o 
,_ estabelecido. 
------·--·-····---··-. Area 1 - evitar falar alto . . Area 2 - apresentar sugestoes de melhorias do 58 . 
• Area 3- botar papel na impressora no momento que faltar . 
Atitude das pessoas • Area 4- nao pichar portas e parades. . Area 5 - nao sujar outras areas . 
• Area 6- tratar as pessoas com cordialidade . 
• Area 7 - demonstrar espirito de equipe . 
• Are~--1-:::: autodi~ciplina na deno~inat;:a~~;;~g;;·;;-;~9i~-d~~~~i~;;~-
compartilhados de rede. 
Autodisciplina na guarda de documentos • Area 2 - autodisciplina na utilizat;:ao da caixa de entrada do correio 
eletriinicos eletronico e dos arquivos que estao na rede. 
• Area 3 - autodisciplina na extint;:ao de arquivos duplicados, 
obsoletes e com denominat;:ao confusa. 
FONTE: Ribeiro (2006, p.166) 
0 treinamento para esta fase do 58 e diferenciada em relayao a implan-
tayao dos 3S. Sugere-se o seguinte conteudo: 
QUADRO 14- ESTIMATIVA PARA CADA TOPICO DE TREINAMENTO EM FUN<;:AO DO PERFIL DOS PARTICIPANTES 
PERFIL DOS PARTICIPANTES 
TOPICOS RELACIONADOS 






I s Hist6rico da lmp!~l_l~ao ______ '----------___!)-------------- 1__Q__-----+----- -···-----+-------·---------·--
:;:~~~~~::::~;extensao 10 --l 5 -l-~ 






120 _ Criterios de avali!lx_~_()_--------r---- ____ 1? ________ ;____ _ 1_.?__ _______ ------r-____ ..lQ. 
M t d I . d d"t . 5 5 ' 5 ------ -------r------------240 _____ _ 
~ __ ()_<?_()QI~-~~-a!JI()rl!l_ ,__ __ ---------------- _____ f--- , _ . 
Metodologia da multiplicat;:ao/ 
·--~-~-~~-~~ao ___ ·--·- _ ................... ···---·-L. .. 
l"!~ll<?._~~ii!JP~Il~II_S:~!l___ -----+----
5 
5 - ----! 
5 _ ~is!E!Ill_a~icll_clE!._r~()llhE!<:illl_E!_I_lt() 
TOTAL 
---- --· ···············-- ·····---·--~t--
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2.10.7 Fase 7 -lmplementa«;ao dos Dois Ultimos "S" 
As principais atividades do SEIKETSU, segundo Ribeiro (2006, p.172) sao: 
Padroniza~ao 
a) Cria«;ao de padroes de identifica«;ao, sinaliza«;ao, demarcayao e pintura; 
b) Niveis de maximo e minimo dos principais itens guardados em cada 
ambiente ou compartimento; 
c) lmplementa«;ao gradativa de controles visuais, tais como quadros de 
avisos, identifica«;ao de tomadas, colocar documentos de uso frequente 
em pastas de cores diferentes, conforme o uso, etc. 
d) Temporalidade dos documentos; 
e) Tipos de recursos (m6veis, maquinas, pastas, etc.); 
f) Cria«;ao e/ou fortalecimento de regras de convivencia; 
g) Cria«;ao de padroes visuais de ordena«;ao; 
h) Cria«;ao de padroes visuais de limpeza. 
Saude e Higiene 
a) Avalia«;ao e corre«;oes de possiveis problemas ergonomicos; 
b) Aplica«;ao de exercicios de relaxamento fisico e mental; 
c) Cria«;ao de sistematica para promover a integra«;ao de equipes de 
trabalho atraves de dinamicas de grupo, brincadeiras, ou ate mesmo 
atividades religiosas; 
d) lmplementa«;ao de "motiva«;ao visual", atraves plantas colocadas em 
lugares adequados, fotografias da equipe, pinturas decorativas, etc. 
e) Realiza«;ao de campanhas voltadas para a saude fisica e mental; 
f) lnstala«;ao de musica ambiente; 
g) Campanhas relacionadas ao meio ambiente; 
h) Cria«;ao de areas de lazer; 
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i) Envolvimento de familiares na pratica do 58 e visita as instalac;oes 
onde o colaboradortrabalha (normalmente feita para toda a Organizac;ao); 
j) Desenvolvimento de projetos sociais envolvendo o voluntariado 
(normalmente feita para toda a Organizac;ao). 
Amplia~ao do 5S em ambientes fisicos para ambientes eletronicos 
As principais atividades do SHITSUKE, segundo Ribeiro (2006, p.186) sao: 
a) Garantir que o que foi decidido sera cumprido: para tanto deve-se 
buscar uma politica participativa na tomada de decisoes. 
b) Ser rigoroso na pratica do SHITSUKE: o responsavel pelas decisoes 
deve verificar o nivel de cumprimento e fazer as devidas correc;oes de 
rumos, nao se.satisfazendo com as irregularidades. 
c) Garantir que toda a Organizac;ao ira praticar o SHITUKE: neste quesito, 
entre os pontos importantes, destaca-se a pontualidade. Para este e 
para outros problemas de indisciplina, nao se deve tratar apenas os 
sintomas e sim, bloquear a causa fundamental. 
Sao sintomas que podem demonstrar o nivel de indisciplina em urn 
ambiente de trabalho ou ate mesmo em uma Organizac;ao: pastas fora de 
sequencia, mesa com muitos papeis, quadro de avisos desatualizado, rel6gios com 
horarios diferentes, pessoas que se ausentam sem informar o destino e/ou a 
previsao de retorno dos ausentes, etc. 
0 autor comenta que "na verdade, as praticas do SEIKETSU e do SHITSUKE 
contribuem para a Qualidade de Vida no Trabalho, conciliando a satisfac;ao da 
pessoa consigo mesma (SEIKETSU) e com as demais". 
2.1 0.8 Fase 8 -A Pratica Continua do 58 
Nesta fase, ocorrem as praticas de todos os cinco "S", obedecendo ao 
mesmo principia do ciclo PDCA apresentado na fase 5. 
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2.1 0.9 Fase 9 -A Certifica9ao do 5S 
A certificayao do 5S e uma estrategia de motivayao para a melhoria continua 
de instala9oes que atingem padroes elevados em cada urn dos "S". Dependendo do 
marketing em torno da certificayao, as instala9oes desenvolvem urn projeto 
especifico para obte-la. 
A instala9ao certificada e visitada a cada semestre para a comprova9ao da 
manutenyao dos padroes alcan9ados, ou quando se descaracterize em fun9ao de 
mudan9as fisicas ou de pessoal. 
As auditorias de certifica9ao podem ser feitas com entidades externas ou 
por auditores de outras unidades. E recomendavel que a certifica9ao nao seja 
concedida por auditores da mesma unidade, mesmo que nao tenham vinculos com a 
instala9ao candidata, como forma de valorizar a conquista e tornar o processo o 
mais formal possivel. 
2.11 DIAGNOSTICO DAS NECESSIDADES DA EMPRESA 
E de fundamental importancia diagnosticar as necessidades especificas da 
empresa e ajustar o Programa 5S a elas. 
Ribeiro (1994, p.17) destaca a importancia do diagn6stico para que o 5S 
seja adequado as reais necessidades da empresa. 
0 diagn6stico, mostrando a situac;ao atual de uma area, deve ser o ponto de 
partida do plano de execuyao do 58. Fazer um plano sem conhecer a realidade, 
e correr o risco de desestimular o grupo, ou tornar o plano desacreditado. 
Cunha (2001) define como diagn6stico estrategico a resposta as seguintes 
perguntas: 
- As areas da empresa querem implantar o Programa 5S? 
Elas precisam? 
Elas estao preparadas? 
- Elas sabem? 
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Segundo ele, a metodologia do diagn6stico deve especificar os seguintes 
elementos de urn Diagn6stico da Qualidade: 
Objetivos 
lnformac;oes a serem obtidas 
Fontes das informac;oes 
Metodo de coleta de informac;oes 
Metodo de analise das informac;oes 
Estrutura do relat6rio final 
Ribeiro (2006, p.63) aponta algumas dificuldades naturais durante os varios 
estagios do processo que devem ser diagnosticadas previamente, possibilitando 
a Organizac;ao fazer urn planejamento mais realista. No quadro a seguir, estao 
comentadas, nao s6 as dificuldades, mas as recomendac;oes de como trata-las: 
QUADRO 15- DIFICULDADE5 DURANTE A IMPLANTAQAO 
DIFICULDADE 
Comprometer as pessoas que trabalham em tumos. 
Conseguir que as pessoas entendam o realmente e o 
55. 
50LUQAO PROP05TA 
Criar uma discreta e sadia concorrencia entre os grupos 
. CI':'E'l!!I:I!?.I:IIJ:ll:ll!l.~'!l lu'!l~~'!lr~lli~~-~~'!!Plli~!l:l~~~~?§l: ...... . 
Postura visionaria de verdadeiros lideres e experiencia 
do gestor do 55, algumas vezes orientado par uma 
1-------·-····················-··--··----------···········--·-·-····-------········ consultoria experie~!E'l.:_ __ _ 
Encontrar a dosagem correta entre a teoria e a pratica 
do._::c:c.: ................................... . 
• Dar enfase a aprendizagem pratica, no dia-a-dia. 
j _ _ ~E'lf()'!!l':JII:I!fii.~_cl~ poli!i~!l ~E'l ~tl: 
: • Dar maior enfase a fase de planejamento, customizando 
_ _ l:ll'l!i~lu_yoes, ~ll_~~c:c_s~ai:I~~~~E'l"f:>I:IC()!E'll'lf~~l:l~.~l'l::. 
Participac;:ao dos supervisores no comite de implantac;:ao, 
.. ~~!:l!UJl.O.<!E'l.l:lll_~itor_E'lt:I ... E'l .... E'l.l!l.Pg!it>ilfeit:~_~~'!lii~I'I_IOcl:lil'!: ... 
Pode-se adotar o 55 em unidades-piloto, uma vez que 
isto permite o enriquecimento dos conhecimentos, ate 
que a Organizac;:ao sinta-se confiante para a implantac;:ao 
__ . . .... l ........ E'l'!l !~~~:~s as S':JI:It:l i_ll_S.!I:i!I:I9~E'll'l: 
' • Elaborac;:ao de urn plano diretor, que contemple Iadas as 
E'lta.P~:tt>_c:l!i im_EI!i!!.!l:l9~~: .. 
' • Esclarecer que o 55 nao isenta a Organizac;:ao de 
Reconhecer o potencial e os limites do 55. implementar outras ac;:oes estrategicas visando seu 
crescimento e sobrevivencia. 
·········--··------·-·-·---·-------·--·--·-·- ·--··-·-·-----
' • Realizar comunicac;:ao eficiente e eficaz. 
Lidar com as pessoas que resistem a pratica do 55. ' • Enfatizar os beneficios. 
I-------·················----------·············--------~-- Pe~E'lverar na implanlaya~: .. __________________ _ 
Conciliar o 55 como trabalho do dia-a-di~:t.:_ ________ : ___ 0 55 deve ser embutido nli_ll_!a __ re_fa_s_. __ _ 
Falar sabre o 55 com pessoas que vivem em condic;:oes : • Desenvolver atividades do 55 extensivas aos familiares. 
de vida precaria. i ---------···· 
···-·······-···-·-·--·--··--·····-···--····---------;-;-·a~anto mais baixo o padrao educa~ional, maior o ganho 
Fazer com que as pessoas que tern pouca educac;:ao 
com o 55. 0 exemplo positive dos colegas e a melhor 
familiar e/ou escolar pratiquem o 55. 
--·-······ ········---··-------··-····-·---···········--·-------' __ f~~a de convencime~~-'-------------------·-··------
Manter a motivac;:ao do gestor, componentes do comite e ! • 
auditores. 
FONTE: Ribeiro (2006, p.63) 
Criar uma politica de remunerac;:ao variavel com a 
participa o efetiva dessas pessoas em prol do 55. 
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Ribeiro (2006, p.55) explica tambem que o tempo de implantac;ao do 58 
depende de uma serie de variaveis. 
As variaveis que dependem da Organizac;ao sao as seguintes: 
- Padrao atual do 58; 
- Tipo de atividade; 
- Tamanho e distribuic;ao das instalac;oes; 
- Mudanc;as estruturais que afetam toda a Organizac;ao; 
- Estrutura gerencial; 
- Status das demais ferramentas gerenciais; 
- Clima organizacional; 
- Tipos de clientes e fornecedores; 
- Situac;ao financeira; 
- Localizac;ao geografica; 
- Conservac;ao das instalac;oes; 
- Nfvel de automac;ao; 
- Layouts; 
- Estrategia utilizada; 
- Perfil do gestor. 
As variaveis que dependem das pessoas sao as seguintes: 
- Padrao educacional; 
- Situac;ao socioeconomica; 
- Motivac;ao; 
- Conscientizac;ao. 
2.12 CUSTOS PARA IMPLANTACAO DO 58 
Silva (1994, p.253) declara que "algumas empresas ricas, ate por nao 
compreenderem o espfrito do 58, podem gastar muito dinheiro na implantac;ao do 
58, enquanto que algumas empresas pobres podem criar urn ambiente da qualidade 
como mfnimo de gastos, e ter bons resultados". 
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Segundo Ribeiro (2006, p.52), "A mensuraciio de custos para o desen-
volvimento do 58 tern sido uma preocupacao das Organizacoes, a fim de compara-los 
com os beneficios decorrentes. A dificuldade reside em delimitar, com precisao, o 
custo especifico do 58." 
Este autor enumera os custos promocionais do 58, que em seu ponto de 
vista, sao os unicos que podem ser associados a ele: 
- Consultoria; 
- Treinamentos; 
- Realizacao ou participacao em eventos, principalmente o Dia do 
Lancamento do 58; 
- Visitas; 
- Divulgacao (faixas, cartazes, filmes, fotografias, buttons, outdoors, 
concursos, camisetas, bones, etc.); 
- Material didatico (livros, cartilhas, apostilas); 
- Pn3mios para os vencedores de concursos e de equipes que se destacam 
(bens de consumo, viagem, trofeus, medalhas, selos, etc.). 
Os custos relacionados a eliminacao de pendencias e implementacao de 
melhorias das instalacoes nao devem ser computados para o 58, porque ja pertencem 
ao proprio processo da Organizacao. 
Ribeiro (2006, p.52) enfatiza que a tendencia em desenvolver "obras faraonicas" 
(trocar todos os m6veis; reformar todas as instalacoes; executar manutencao geral 
em todos os equipamentos, em urn curta periodo de tempo; informatizar tudo, etc.) 
pode levar a Organizacao a esquecer-se de atacar os problemas mais simples 
(a maioria), de forma criativa (com pouco dinheiro)". 
Ele finaliza dizendo que "nao deve haver precipitacao em querer desen-
volver o 58 em pouco tempo, investindo muito dinheiro. 0 58 nao e comprado, ele 
e desenvolvido." 
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3 A EMPRESA 
3.1 DESCRI<;AO GERAL 
Atraves do Decreto n.0 14.947, de 26 de outubro de 1954 (assinado por 
Bento Munhoz da Rocha Netto), o Governo Estadual criou a Companhia Paranaense 
de Energia Eletrica (COPEL), sociedade de economia mista. 0 reconhecimento do 
Governo Federal deu-se pelo Decreto n.0 37.399, de 27 de maio de 1955, que 
concedia autoriza9ao para que a COPEL funcionasse como empresa de energia 
eletrica nos termos da legislayao federal que regulamentava o setor. 
Como Decreto n.0 1.412, em 1956, a COPEL centralizou todas as a96es 
governamentais de planejamento, constru9ao e explora9ao do sistema de produ9ao, 
transmissao, transforma9ao, distribuiyao e comercio de energia eletrica e servi9os 
correlatos. 
E a maior empresa do Estado do Parana. A abertura de seu capital ao 
mercado de a96es ocorreu em 1994, tornando-se em 1997 a primeira empresa do 
setor eletrico brasileiro listada na Bolsa de Valores de Nova York. Sua marca 
tambem esta presente, desde junho de 2002, na Comunidade Economica Europeia, 
pelo ingresso na Latibex, o bra9o Iatino americano da Bolsa de Valores de Madri. 
Atende diretamente a aproximadamente 3.400.000 unidades consumidoras 
em 393 municipios e 1.111 localidades (distritos, vilas e povoados). 
Neste universo incluem-se aproximadamente 2,5 mil lares, 51 mil industrias, 
270 mil estabelecimentos comerciais e 327 mil propriedades rurais. 0 quadro de 
pessoal e integrado por aproximadamente 8.300 empregados. 
Em 1998, a COPEL criou sua propria empresa de Telecomunicayaes, sendo a 
primeira derivada do setor de energia eletrica a obter a licen9a da ANA TEL (Agencia 
Nacional de Telecomunica96es) para a presta9ao de servi9os especializados. 
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A COPEL foi reestruturada em 9 de abril de 2001, passando a atuar como 
"holding", onde as areas responsaveis pela Gera<;ao, Transmissao e Distribui<;ao de 
energia eletrica e a area de Telecomunica<;oes constituiram empresas subsidiarias. 
A partir de 2003, a nova diretoria da empresa iniciou o processo de 
reunifica<;ao, seguindo diretriz do Governo do Estado do Parana, processo este 
parcialmente consumado em 19 de fevereiro de 2004, quando, em Assembleia Geral 
Extraordinaria (AGE), foi aprovada a sua nova organiza<;ao, a qual foi estabelecida 
pela Circular 019/2004 de 10 de mar<;o de 2004 e Circular 043/2003 de 22 de julho 
de 2003. 
Dentro dessa nova diretriz, as Telecomunica<;oes na Empresa ocupam a 
posi<;ao de uma superintendencia (STL - Superintendencia de Telecomunica<;oes), 
em bora subsista como subsidiaria integral do ponto de vista legal, ate a presente data. 
3.1.1 Missao e Visao 
A missao da COPEL e "gerar, transmitir, distribuir e comercializar energia, 
bern como prestar servi<;os correlates, promovendo desenvolvimento sustentavel e 
mantendo o equilibria dos interesses da sociedade paranaense e dos acionistas". 
A visao estabelecida pela diretoria da Empresa e "ser a melhor empresa 
nos setores em que atua e referencia em governan<;a corporativa e sustentabilidade 
em presarial". 
3.1.2 Organograma 
A COPEL conta com cinco subsidiarias, que cuidam de diferentes ramos de 
neg6cios da empresa. 
COPEL Gerayao, COPEL Transmissao e COPEL Distribui<;ao sao responsaveis 
pela energia, principal setor de atua<;ao da empresa. Atraves da COPEL Participa<;oes, a 
empresa estende sua atua<;ao baseada na qualidade aos ramos de saneamento, 
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tecnologia para o desenvolvimento e gas canalizado, entre outros. A COPEL Teleco-
municayoes traz o nome da COPEL para o disputado e altamente promissor ramo 
das telecomunica96es. A figura 5, mostra o organograma da COPEL como urn todo. 
FIGURA 5- ORGANOGRAMA DA COPEL 
AUDITORIA INTERNA 
DIRETORIA DE GERAV\0 ETRANSMISSAO 
DE ENERG!A. E DE lEJLIECOMUNICA~OES 
DIRETORIA DE DlTR!BUic;AO 
DIRETORIA DE GESTAO CORPORAllYA 
DIRETORiA IDE FIIN!AN~AS E 




IDMJII!..GAII;A.O IDE A1I'OS 
IE FAIDS IW.BIANTES 
COPEl GERAc;Ao S.A. 
COPEl DISTRIBUic;AO S.A. 
COPEL TELECOMUNICAc,;OES S.A. 
COPEl PARTICIPA(OES SA 
3.2 A SUPERINTENDENCIA DE TELECOMUNICACOES (STL) 
A COPEL, atraves da Superintendencia de Telecomunica96es (STL}, opera e 
mantem seu proprio sistema corporative de telecomunicayoes, interligando escrit6rios, 
agencias, usinas e subesta96es em todo o Estado do Parana. Este sistema foi 
construido para atender com qualidade e confiabilidade os diversos locais em que a 
Companhia atua, muitas vezes, distantes dos centres urbanos. 
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A necessidade de ampliar a capacidade de transmissao de dados e voz do 
sistema corporative tern levado a COPEL a interligar as principais regioes do Estado 
do Parana atraves de uma rede de fibra 6ptica. A Companhia possuia, ate 
31/12/2006, em seu anel 6ptico (backbone), no Parana, urn total de 4.704 km de 
cabos (2.713,3 km em OPGW e 1.990,7 km de ADSS) e uma rede de acesso urbano 
de cabos auto-sustentados de 4.541, 7 km. 
No que se refere a infra-estrutura, foram acrescentados 854 km de rede 
6ptica de acesso urbano, cobrindo 79% da populayao do Estado (170 cidades). 
Alinhada com as politicas governamentais, a COPEL contribui para a inclusao 
digital dos paranaenses por meio de uma rede de alta velocidade. Essa rede 
interligara as escolas estaduais, viabilizando a implantayao do "Programa Parana 
Digital", que em 2006 recebeu investimentos da ordem de R$ 18 milhoes. 
Os serviyos de telecomunicayoes contam com uma carteira de 389 clientes 
atuantes nos mais diversos ramos de atividades (escolas, bancos, supermercados, 
provedores de internet, industrias, 6rgaos publicos, lojas e operadoras de telefonia 
fixa e celular) oferecendo serviyos de Canais Dedicados, Internet Banda Larga, 
Redes Privativas IP/MPLS-VPN, Videoconferencia, hospedagem utilizando tecnologias 
de ponta SDH, PIIMPLS e Giga Ethernet em fibra 6ptica. Em 2006, esses serviyos 
geraram urn faturamento de aproximadamente R$ 7,4 milhoes/mes. 
A importancia da unidade de telecomunicayoes para a COPEL pode ser 
resumida da seguinte maneira: todos os avanyos tecnol6gicos importantes na area de 
energia tais como automayao, monitorayao remota e medidas que buscam melhorar 
a qualidade do serviyo e atendimento ao cliente, se dao atraves da incorporayao de 
soluyoes de telecomunicayao e informatica. 
A existencia de infra-estrutura representada pela extensa rede fisica instalada 
para transmissao e distribuiyao de energia eletrica, a detenyao dos direitos de passagem, 
a experiencia em operayao e manutenyao de sistemas de telecomunicayaes complexes, 
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perm item atender nao somente as necessidades da Companhia como tambem as de 
outras empresas. 
Em 21 de novembro 2002, a Agencia Nacional de Telecomunica¢es (ANA TEL), 
atraves dos Atos n.0 31.336 e n. 0 31.337, concedeu a COPEL a autoriza~_tao para 
explora~_tao do Servi~_to de Comunica~_tao Multimidia (SCM), o que possibilitou a 
expansao dos servi~_tos prestados pela Companhia. 
Em 2006, a receita bruta aumentou em 6,26%. 0 aumento de R$ 5,2 milhoes 
se deve basicamente ao incremento das receitas provenientes de clientes externos. 
Do faturamento para clientes externos, 75,90% e representado pelas 
operadoras de telecomunica~_toes e 18,61% por outras empresas. 
A STL esta dividida nas seguintes areas: 
- Departamento de Engenharia de Transmissao e lnfraestrutura de 
Telecomunica~_toes (DETT); 
- Departamento de Engenharia de Redes de Acesso (DERA); 
- Departamento de Engenharia de Redes e Servi~_tos IP (DERS); 
- Departamento Comercial de Telecom (DCTE); 
- Departamento de Gestao e Planejamento de Telecomunica~_t5es (DGPT); 
- Centro de Opera~_tao de Redes e Servi~_tos IP (CORS); 
- Centro de Opera~_tao de Telecomunica~_t5es (COTL); 
- Centro de Telecomunica~_toes de Londrina (CL TL); 
- Centro de Telecomunica~_toes de Maringa (CMTL); 
- Centro de Telecomunica~_toes de Cascavel (CVTL), dividido em dois polos: 
• Polo de Telecomunica~_toes de Cascavel (PTLCEL); 
• Polo de Telecomunica~_toes de Pato Branco (PTLPTO); 
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Centro de Telecomunicayoes de Curitiba (CCTL), dividido em tres polos: 
• Polo de Telecomunicayoes de Curitiba (PTLCTA); 
• Polo de Telecomunicayoes de Ponta Grossa (PTLPGO); 
• e Polo de Telecomunicayoes de Guarapuava (PTLGVA). 
0 numero de funcionarios totaliza 262, distribuidos da seguinte maneira: 























3.3 0 PROGRAMA DA QUALIDADE NA COPEL 
0 programa da qualidade da COPEL, criado em 1992, atravessou varias 
gestoes, com mementos de maior e menor enfase. Atualmente, a formac;ao da cultura 
de excelencia na Empresa ap6ia-se sobre tres grandes vertentes: 
- Programa 58 Corporative; 
- Processes de Certificac;ao ISO 9000; 
- Programa de Excelencia da Gestao COPEL, propriamente dito. 
0 Program a 58 Corporative, formalizado em 1997, foi criado com o prop6sito 
de preparar o ambiente e criar uma base para a implantac;ao do programa da qualidade. 
Os Processes de Certificac;ao ISO 9000 iniciaram-se em 1998. A COPEL esta 
consolidando urn conjunto de politicas e diretrizes gerais para nortear as certificac;oes 
que atualmente compreendem dezoito processes, abrangendo as areas de distribuic;ao, 
gerac;ao, transmissao, telecomunicac;oes e tecnologia de informac;ao. Cabe a cada 
area a decisao sobre a oportunidade e necessidade de obtenc;ao de Certificac;oes 
ISO, em func;ao de sua atuac;ao no mercado, seus objetivos e resultados esperados. 
Tambem em 1997 a COPEL criou, no ambito da Gestao pela Qualidade, a 
Certificac;ao lnterna em Qualidade de Gestao, com a finalidade de adotar urn sistema 
para avaliac;ao da qualidade de gestao das unidades da empresa, utilizando os 
fundamentos e criterios de excelencia classe mundial que atualmente representam o 
estado da arte da gestao e estao presentes nos principais programas de excelencia 
mundial, tais como os premios Deming, Malcolm Baldrige National Award foundation, 
European Foundation or Quality Management, Premio Nacional da Qualidade (PNQ) 
entre outros. 
Em 2003, a Certificac;ao, ap6s revisao, passou a se chamar Programa de 
Excelencia da Gestao COPEL, que constitui uma proposta de modelo de gestao, ou 
seja, urn conjunto de metodos, sistemas e ac;oes para apoiar as areas na realizac;ao 
dos seus objetivos, a partir da reflexao sobre o estagio da sua gestao, identificando 
pontos fortes e oportunidades para melhoria, num amplo diagn6stico envolvendo toda a 
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equipe e a gerencia, alem das partes interessadas, numa ac;ao de aprendizado rumo 
a excelencia, com impactos nos seus resultados. 
3.4 0 HIST6RICO DO PROGRAMA 58 NA COPEL E SEU AMADURECIMENTO 
0 Programa 58 na COPEL teve seu inicio a partir da visao de que ele seria 
a base para a implantac;ao da Qualidade Total na Empresa. A sequencia cronol6gica 






- Primeiros contatos com a Qualidade Total. 
- Treinamentos Gerenciais. 
- Lanc;amento do Programa 58 (13 de maio) 
- Dia do 58/Faxina Geral (31 de maio) 
- Treinamentos e premiac;oes descentralizados. 
- Criac;ao da Certificac;ao em 58 na COPEL (formalizada 
pela circular 040/97). 
- Piloto da Certificac;ao 58 - Agencia Santa Felicidade 
(SOL). 
- Primeira Area Certificada - Centro de Distribuic;ao de 
Toledo. 
- 1998/1999/2000 - Capacitac;ao dos certificadores 
- 2001/2002 
- 2003/2004 
- Criac;ao da rede de facilitadores 
- Disseminac;ao da Certificac;ao em 58 
- Continuac;ao da Certificac;ao em 58 
- 0 processo de Certificac;ao passou por uma revisao. 
Foram instituidos o monitoramento e o Selo 58. Foram 
criados os Comites nas regioes. Houve a inclusao da 
palavra "Seguranc;a" ao 4.0 S, passando para Saude 
e Seguranc;a. 
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A implantat;ao do Programa 58 na COPEL deu-se a partir de urn prop6sito 
firme e concreto de introdut;ao da Qualidade Total, porem, segundo avaliat;ao 
realizada posteriormente pelos responsaveis, foram cometidas falhas de estrategia 
no processo, pois inicialmente focou-se apenas o metodo, sem a preocupat;ao com 
as questoes comportamentais e culturais. 
Em urn primeiro instante foi dada muita enfase ao descarte, criando-se o 
sentimento de quem nao descartava nao fazia o 58. Foi instituido o Dia do 58 (31 de 
maio de 1994) onde algumas pessoas procederam ao descarte de forma 
desordenada e sem criterios bern definidos. Em seguida, supervalorizou-se o sense 
de arrumat;ao/ordenat;ao, com excesses de etiquetas e identificat;oes, criando-se 
poluit;ao visual e sistemas de dificil manutent;ao. 
Como passar do tempo, ap6s treinamentos e reflexoes sobre os rumos do 
Programa, alem da criayao da Certificayao, os tres primeiros Senses foram implantados, 
criando-se condit;oes para que o 4.0 eo 5.0 Sense pudessem acontecer. 
3.5 0 PROGRAMA 58 CORPORA TIVO DA CO PEL 
0 Programa 58 Corporative da COPEL e urn conjunto de at;oes para 
implantat;ao dos 58 e a sua manutent;ao ao Iongo do tempo, que compreendem: 
consultoria, treinamento, certificat;ao e apoio no monitoramento aos 6rgaos clientes 
da empresa. 
As crent;as que fazem parte da gestae do Programa sao as seguintes: 
Acreditamos que o Programa 5S Corporativo deva Jevar em conta as 
caracteristicas do 6rgao a ser atendido, considerando suas necessidades 
e objetivos. lsto se traduz em mudangas e oportunidade de valo-
rizagao das pessoas. 
Acreditamos que somente as pessoas que executam o trabalho 
conhecem tao bem as melhorias que trarao ganhos ao serem incor-
poradas ao seu processo e ambiente e os pontos fortes a serem 
mantidos terao capacidade de identifica-las, com maior propriedade 
e eficacia. 
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Acreditamos que o apoio e orienta9ao estimulam as pessoas a buscar 
as solu9oes mais criativas, adequadas e adaptaveis as mudan9as, 
fazendo frente aos desafios da area a partir de seus pr6prios 
esfor9os e recursos, sem criar depend{mcia com a coordena9ao da 
qua/idade ou com o Programa 58 Corporativo. 
A equipe de certificadores e facilitadores prioriza e se orienta pelos 
valores e princfpios empresariais da Cope/, atuando com profissio-
na/ismo, comprometimento e criatividade nas a96es e decisoes. 
Acreditamos que a filosofia da Qualidade sera internalizada a medida 
que as a9oes forem extrapolando as atividades profissionais, em que 
o coletivo preceda o individual, cujas mudan9as sejam percebidas 
nas atitudes das pessoas, porque, acima de tudo, acreditamos que a 
qualidade esta nas pessoas. 
Acreditamos que a implanta9ao coerente dos 58 contribuira como 
instrumento de mudan9as, de participa9ao e inclusao das pessoas. 
A missao do Programa 58 Corporativo e " Promover, orientar e acompanhar o 
Programa 58, em toda COPEL, para a melhoria da qualidade de vida e dos resultados 
empresariais, com sustentabilidade". 
0 Programa tern a seguinte visao: "lmplantar e manter o Programa 58 em 
1 00% das areas da COPEL ate 201 0". 
Para realizar o diagn6stico quanto a pratica dos 5 8ensos na COPEL, a 
planilha de auto-avaliac;ao (Anexo) e a ferramenta utilizada. Atraves dela sao 
avaliados itens referentes a: 
Pessoas (empregados, estagiarios, contratados, terceirizados, etc.); 
Ordenac;ao; 
lnformac;oes; 
Equipamentos e ferramentas; 
lluminac;ao; 
- Ambiente lnterno; 






0 Programa contempla tres niveis de certificac;ao, alem do monitoramento, 
conforme quadro demonstrative. 
QUADRO 17- NIVEIS E REQUISITOS DA CERTIFICA9AO 
NIVEIS I 
% DA AUTOAVALIA9AO I PRAZO MINIMO PARA A I 
(PRE-REQUISITO) PROXIMA CERTIFICA9AO 
PRAZO DE VALl DADE 
1.Bronze 70 1 Ano 
2. Prata 80 1 Ano 
3.0uro 90 1 Ano 






Na solicitayao de certificayao, que devera ser feita a Coordenayao da Qualidade 
Corporativa, a area devera informar a data e o nivel obtido na ultima certificac;ao, e 
quando houver casos de diferentes niveis de certificac;ao numa mesma area, devera 
consultar a coordenac;ao do Programa 58 Corporative, que avaliara o impacto dos 
diferentes niveis numa mesma area. 
As condic;oes para obtenc;ao da certificac;ao bronze sao: 
- Atender aos itens 1, 4, 8, 10, 14, 17, 20, 21, 24, 25, 28, 35, 40, 41, 43, 
57, 74, 80,90, 91, da planilha de auto-avaliac;ao como pre-requisites; 
- 70%, no minimo, da pontuac;ao total. 
As condic;oes para obtenc;ao da certificac;ao prata sao: 
- Atender aos itens propostos para o nivel bronze, alem dos itens 12, 16, 
26, 33, 39, 82, 86, 93, 99, 100,103, da planilha de auto-avaliac;ao como 
pre-requisites; 
- 80%, no minimo, da pontuac;ao total. 
As condic;oes para obtenc;ao da certificac;ao ouro e monitoramento sao: 
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- Atender aos itens propostos para os nfveis bronze e prata, alem dos 
itens 37, 84 da planilha de auto-avalia<;ao como pre-requisites; 
- 90%, no mfnimo, da pontua<;ao total. 
Ap6s a conquista dos 3 nfveis de certifica<;ao as areas podem aderir ao 
processo de monitoramento dos 58, sob responsabilidade dos Comites 58 locais. 
Conclufda a certifica<;ao de monitoramento, o 6rgao recebera o 8elo 58 Corporative 
que representa a manuten<;ao e a evolu<;ao da pratica dos 58, ap6s a conquista do 
nfvel ouro. 
Esse selo tern a validade de dois anos e sera emitido e enviado pela 
Coordena<;ao da Qualidade Corporativa da COPEL ao comite de monitoramento que 
acompanhou, avaliou e constatou os resultados obtidos, que tera a responsabilidade 
de entregar o selo ao 6rgao, registrando o fato e noticiando-o nos meios de comu-
nica<;ao da empresa. 
Em cada uma das etapas, na hip6tese de nao obten<;ao da certifica<;ao a 
area podera obter nova oportunidade, a partir da elabora<;ao do plano de a<;ao para 
solucionar os itens e pre-requisites pendentes. 
0 Programa 58 na COPEL extrapolou os limites da Empresa. Ela vern 
auxiliando sua implantayao nas escolas. Em fun<;ao da atua<;ao voluntaria da equipe de 
certificadores 58 nas Usinas, houve urn envolvimento natural das escolas administradas, 
na epoca, pela COPEL, que passaram a solicitar a certifica<;ao juntamente com as 
areas das usinas. Em seguida foi identificada a necessidade de uma auto-avalia<;ao 
abordando temas, caracterfsticas e particularidades das escolas. Como na certi-
fica<;ao na COPEL, a escola elabora urn processo de implanta<;ao que come<;a com a 
conscientiza<;ao da diretoria, da equipe de profissionais como pedagogos, secretarias, 
bibliotecarias, monitores, representantes da associayao de paise mestres e da comu-
nidade. Ap6s as etapas de prepara<;ao as escolas solicitam a visita de certifica<;ao, 
podendo conquistar seus certificados bronze, prata ou ouro, a exemplo do processo 
corporative. As escolas certificadas se tornam multiplicadoras dos conceitos dos 58, 
levando-os para a comunidade, juntamente com os familiares dos alunos. 
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A estrutura de apoio para o Programa 5S na COPEL pode ser descrita da 
seguinte maneira: 
A fun«;ao Gestao da Qualidade, subordinada a Coordenac;ao de Gestao da 
Administrac;ao (CGA) e o 6rgao responsavel pela coordenac;ao geral do Programa 
55, sendo suas atribuic;oes nesse ambito: 
- Participar da formac;ao dos comites 5S; 
- Promover a capacitac;ao dos facilitadores; 
- Promover a capacitac;ao dos certificadores 
- Coordenar o planejamento corporativo do Programa 5S; 
- Promover a capacitac;ao dos facilitadores e certificadores; 
- Preparar instrutores para ministrar cursos relacionados aos cinco sensos; 
- Prestar apoio e capacitac;ao aos coordenadores dos comites 55 das 
regioes; 
Prestar orientac;oes tecnicas para as areas da Copel na implantac;ao e 
manutenc;ao do Programas 55; 
- Coordenar o processo de certificac;ao 5S na Copel; 
- Promover a integrac;ao dos Comites Regionais; 
- Coordenar o Comite Gestor corporativo do Programa 55; 
- Prestar apoio e orientac;oes aos coordenadores dos Comites; 
- Divulgar as ac;oes do Programa 55 no ambito corporativo; 
Definir procedimentos e politicas para implantac;ao e manutenc;ao 
do Programa 5S na Copel; 
- Acompanhar o desenvolvimento dos Comites 5S das regioes; 
- lnstalar novos comites 5S com o prop6sito de expandir o Programa 5S; 
- Acompanhar os resultados da implantac;ao e manutenc;ao do Programa 
5S na Copel. 
A atual estrutura dos Comites SSe a seguinte: 
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1. Comite Gestor do Programa SS, formado pelos coordenadores dos 
comites regionais e representantes da diretoria. Suas atribui96es sao: 
- Elaborar o planejamento corporativo do Programa SS; 
- Propor a cria9ao de sub-comites ou grupo de assuntos, quando 
necessaria; 
- Disseminar, implementar, consolidar a politica relativa ao Programa; 
- Promover a integra9ao das a96es das areas da Companhia; 
- Emitir orienta96es sabre o Programa SS, diretrizes para a certifica9ao 
e treinamentos internos; 
2. Comites Regionais do Programa SS, formado pelos representantes dos 
diferentes 6rgaos. As principais atribui96es destes comites sao: 
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- Participar das atividades de planejamento do Programa 58 da 
Companhia; 
- Desdobrar o planejamento corporative na area de atua~ao do comite; 
- Propor ao Comite Gestor assuntos, a~oes e projetos; 
- Prestar orienta~ao as areas na elabora~ao dos pianos de a~ao e de 
manuten~ao do programa 58. 
- Coordenar a~oes e eventos relatives ao Programa 58 no seu ambito de 
atua~ao (regiao); 
- Acompanhar o desenvolvimento do Programa 58 nas areas; 
- ldentificar oportunidades de melhorias, promovendo a~oes integradas 
na regiao; 
- Promover Curso Basico 58 para atendimento da demanda de sua 
regiao; 
- Garantir o alinhamento dos procedimentos corporativos em todas as 
a~oes do Comite; 
- Disseminar as "boas praticas" das areas; 
- Recomendar os certificados de monitoramento 58 corporativos as areas. 
82 
4 DIAGNOSTICO DAS CONDICOES DE IMPLANTACAO DO PROGRAMA 58 NA 
SUPERINTENDENCIA DE TELECOMUNICACOES DA COPEL 
4.1 METODOLOGIA E CRITERI08 ADOTAD08 
A COPEL e uma empresa que possui o Programa 58 a nivel corporative 
devidamente formatado, fruto de urn amadurecimento e formayao de massa critica. 
Existem superintendencias inteiras com a Certificayao em 58. Porem, esta nao e a 
realidade da 8uperintendencia de Telecomunicayoes (STL). 
Das 14 areas que a compoe, somente duas atingiram a Certificayao Prata 
(Centro de Operayao de Telecomunicayaes e Centro de Operayao de Redes e 8erviyos IP) 
e tres a Certificayao Bronze (Departamento Comercial de Telecomunicayoes, Polo 
de Telecomunicayoes de Guarapuava e Centro de Telecomunicayoes de Londrina), 
ate o momento. Foram iniciativas isoladas e em periodos distintos. 
Para urn diagn6stico adequado das condiyoes de implantayao do Pro-
grama 58 na STL, foi adotado o metodo de pesquisa por questionario, visando dois 
publicos distintos: 
- Funcionarios; 
- Gerentes e supervisores. 
Entre os funcionarios, os seguintes itens foram levantados: 
- Competencia: as pessoas conhecem o 58? 
- Motivayao para o 58/Qualidade: as pessoas querem e acham que vale 
a pena implantar o 58? 
- Disponibilidade de tempo para o 58: qual a sensibilidade das pessoas 
em relayao a mudanya de carga de trabalho que o 58 ocasionara? 
- Quais sao os maiores problemas que a empresa precisa resolver (e o 
que o Programa 58 pode fazer para soluciona-los?) 
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Entre os gerentes e supervisores, os itens levantados foram os seguintes: 
- Motivac;ao para a 5S/Qualidade: os gerentes e supervisores querem e 
acham que vale a pena implantar o 5S? 
- Disponibilidade de tempo para o 5S: qual a sensibilidade dos gerentes e 
supervisores em relac;ao a mudanc;a de carga de trabalho que o 5S 
ocasionara? 
- Prazo de implantayao razoavel: qual a expectativa do tempo de implantayao? 
- Melhoria nas areas: quais sao os maiores problemas que a Empresa 
precisa resolver eo que o Programa 5S pode fazer para soluciona-los? 
Os modelos dos questionarios constam no Apendice 1 (funcionarios) e 
Apendice 2 (gerentes e supervisores). 
Os criterios de tabulac;ao estao no Apendice 3 (funcionarios) e Apendice 4 
(gerentes e supervisores). 
4.2 RESULTADOS, ANALISES E ACCES PROPOSTAS 
Os resultados da pesquisa, estratificada por areas da STL e em forma de 
tabela estao apresentadas no Apendice 4, enquanto que os mesmos estao sob 
forma grafica no Apendice 5. 
Seguem as analises de cada uma das condic;oes de implantac;ao, bern 
como as ac;oes propostas: 
4.2.1 Qualificac;ao em 5S 
Praticamente todas as areas possuem pelo menos metade do quadro de 
funcionarios com treinamento formal. 0 percentual de pessoas com conhecimento 
informal e significative, ja que em nenhuma area este indicador foi nulo. 0 numero de 
pessoas com experiencia pratica de implantayao (pelo menos 40%) e bastante favoravel. 
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0 desafio, neste caso, e assegurar que o conhecimento sobre o Programa 
5S seja equalizado entre todos os funcionarios de maneira rapida. A agilidade, neste 
caso, e fundamental como fator motivador, ja que urn treinamento que nao e 
colocado em pratica quase que de imediato, perde sua efetividade. 
Para tal, propoe-se o seguinte: 
- Participayao no "Curse 5S Basico" somente para funcionarios com menos 
de 3 anos de COPEL. Este curse ja existe na Empresa. 
- lntroduc;:ao do metodo de Treinamento no Local de Trabalho (TL T) para 
todos os empregados, independente de maturidade profissional, experiencia 
de implantac;:ao ou conhecimento formal. Este curse ainda nao existe na 
Empresa. A proposta e de se fazer urn "benchmarking" com a Empresa 
de Correios e Telegrafos (ECT), que tern utilizado esta metodologia de 
capacitac;:ao com sucesso. A vantagem aqui e a rapidez da equalizac;:ao 
dos conhecimentos entre os diferentes perfis que compoe urn publico. 
Uma proposta de roteiro esta apresentada no Apendice 6. 
4.2.2 Motivac;:ao para o 5S 
Os resultados mostram que embora hajam focos de resistencia em 
algumas areas, nao e algo que seja objeto de preocupac;:ao, desde que os gerentes, 
supervisores e os facilitadores estejam devidamente motivados e exercendo uma 
lideranc;:a eficaz no processo. Para que isto ocorra, sugere-se o seguinte: 
- Ministrac;:ao de palestra para os gerentes e supervisores como seguinte 
conteudo: Conceitos de 5S; 0 Programa 5S Corporative (visao institucional); 
0 Programa de Excelencia da COPEL e o papel do Programa 5S dentro 
deste contexte maier; Situac;:ao atual da STL; Benchmark interne (referencia 
maxima na COPEL); Comparac;:ao com as outras areas da mesma diretoria; 
Manifestac;:ao do Superintendente. 
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- Capacitayao dos facilitadores: os facilitadores devem ser escolhidos entre 
aqueles que ja tern experiencia pratica de implantayao, o que nao e diffcil, 
pais como demonstrado na Pesquisa, todas as areas possuem pessoas 
com este requisite. Recomenda-se tambem: que os facilitadores fa9am 
visitas as areas da COPEL ja certificadas; que haja participa9ao dos 
facilitadores nas visitas de certificayao como observadores; que participem 
de eventos de integrayao; 
- Divulgayao das boas praticas do 5S a nfvel de STL, pelos canais de comu-
nicayao criados especificamente para o Programa (ver maior detalhamento 
no proximo capitulo). 
4.2.3 Percepyao da Carga de Trabalho com o 5S 
Existem 3 areas (COTL, DERS e DERA) os quais a9oes devem ser tomadas, 
a fim de corrigir a visao conceitual de que o 5S aumentaria a carga de trabalho. 
Recomenda-se: 
- Apresentayao de experiencias praticas de diminuiyao ou otimizayao do 
tempo de trabalho com o 5S, realizado durante o TLT (devera haver a 
customizayao do TLT para estas areas); 
- Visitas em areas benchmark com caracterfsticas afins. 
4.2.4 Problemas a Resolver par Ordem de Prioridade 
Dais problemas apontados pelos funcionarios sobressaem na Pesquisa: 
motivayao e controle de desperdfcios. Enquanto que fica clara de que o Programa 5S 
contribuira decisivamente para diminuir o esbanjamento de recursos, o mesmo nao 
se pooe o\z.er em relayao a motivayao. Tudo dependera de que a lideran9a seja bern 
conduzida no processo. Caso isso ocorra, o Programa 5S, par fomentar o trabalho 
em ea,uipe, podera contribuir para a melhoria do clima organizacional, porem, o 
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efeito tam bern poderc~ ser contrario, em caso de lideranl{a deficiente: a desmotival{ao 
podera aumentar. 
Ao analisarmos os resultados obtidos junto aos gerentes e supervisores, 
podemos inferir que: 
Ha necessidade de conscientizar urn percentual significative deles da 
nao necessidade de custeio extra para a implantal{ao do Programa 5S, 
o que pode ser feito atraves da palestra proposta anteriormente. 
Nao ha necessidade de alguma al{ao extra para motiva-los, a nao ser a 
ministral{ao da palestra citada. 
- Nesta mesma palestra, ha a necessidade de se enfatizar que o 5S leva 
a uma otimizal{ao do trabalho, ilustrando com exemplos praticos. 
- Somente urn pequeno percentual (14%) acredita que a implantal{ao do 
5S em sua area levara mais do que 1 ano. Para que nao haja uma 
frustral{ao de expectativas devido a eventuais dificuldades que possam 
ocorrer durante o processo, o Comite 5S da STL devera monitorar o 
andamento da implantal{ao em cada uma das areas e na STL como urn 
todo, fornecendo subsidies para a tomada de al{oes gerenciais. 
- E interessante notar que a percepl{ao dos gerentes e supervisores 
quanto aos maiores problemas em suas areas coincidem com o dos 
demais funcionarios: a motival{ao e o controle de desperdicios sao 
apontados como os pontes mais criticos. lsto e, de certa maneira, 
benefice, ja que este consenso e urn fator que auxiliar como impulse na 
tomada de ayoes corretivas, que devera partir da lideranl{a, ou seja, . 
gerentes e supervisores. 
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5 PROPOSTA 
5.1 PLANO GERAL DE IMPLANTA<;AO 
5.1.1 lntroduyao 
Com a entrada de urn numero consideravel de novos empregados, atraves 
de concursos realizados nos tres ultimos anos, a Diretoria da COPEL se propos a dar 
urn novo alento ao Programa 58 Corporative ja existente. Alem dos cinco comites ja 
existentes, foi criado o Comite 58 Curitiba II atraves da Notificayao DGC-008/2007 
de 08/07/2007, com a finalidade de disseminar o Programa em areas em que este 
estivesse ainda incipiente, entre elas a Superintendencia de Telecomunicayoes (STL). 
5.1.2 Objetivos 
0 Programa 58 na Superintendencia de Telecomunicayoes tern por objetivo 
preparar a base de implantayao a do Programa de Excelencia de Gestao COPEL, 
sendo este o caminho necessaria para se atingir a Visao definida pela Diretoria. 
Os principais objetivos e beneficios da Excelencia da Gestao sao: 
- Maximizayao da Produtividade, com pessoas sabendo o que fazer, 
como fazer e sem redundancia; 
- Governanya, dando a todos visibilidade e possibilidade de acompa-
nhamento dos resultados; 
- Melhoria Continua, possibilitando aprendizado e melhoria como pratica 
comum na COPEL. 
5.1.3 Estrutura de lmplantayao 
Sera utilizada a estrutura ja consolidada na COPEL, ja descrita no Capitulo 3. 
A STL faz parte do Comite Curitiba II que tern as seguintes atribuiyoes: 
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- Dissemita9iio dos conceitos do programa SS; 
Atividades de implementayao do programa no ambito da Companhia; 
- Treinam~nto para novos empregados; 
Desenv11ver e aperfeh;:oar a9(les para estabelecimento do Programa SS 
na COP~L. 
Desdobtr as a9(les estabelecidas pelo plano de ao;:ao anual do ComitO 
58 Corpprativo; 
I 
- Definir aj metas e objetivos do comite em atendimento as necessidades 
e dema~das das areas por ele representadas; 
- Promov~r o inter-relacionamento com os demais comites das regioes; 
Produzir a documentayao final em forma de relat6rio de visita por ocasiao 
da certiTayao do nivel "monitoramento"; 
- Elabora1 relat6rio de atividades e resultados para acompanhamento 
pela are~ de gestao da qualidade; 
I 
- Realizarl treinamentos sobre conceitos basicos de 58 para novos 
empregjdos da Companhia; 
- Analisarlos procedimentos relativos as praticas dos comites e revisar os 
processfs em andamento, em conjunto com os demais comites e com a 
I 
area de ~estao da qualidade. 
Como ja e~istem quatro areas da STL que tern Certificayao 58 (COTL, 
CORS, PTLGVA e cy~L) do total de quatorze, optou-se que cada area ira buscar a 
sua certificayao indetendentemente das outras. 
Porem, sert· criado urn Comite 58 STL, formado por facilitadores das diversas 
areas e coordenado por urn facilitador geral nomeado pelo 8uperintendente. Como 
criteria de formayao o grupo nao se limitou o numero de facilitadores, ficando cada 
gerencia livre para inricar o que parecer mais conveniente para sua area. 
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5.1.4 Plano de Ac;ao Geral 
0 Plano de Ac;ao Geral e aquele que norteia as ac;oes de implantac;ao do 
Programa 58 na STL, independentemente das particularidades de cada area. 
As fases propostas sao: 
• Apresentac;ao do Projeto de lmplantac;ao para o 8uperintendente 
A proposta a ser apresentada para o 8uperintendente consiste em uma 
sintese no formato Power Point e urn esboc;o do Plano de Ac;ao Geral no formato 
5W1H, visando a sua aprovac;ao formal do lanc;amento do Projeto de implantac;ao do 
Programa 58 na STL. 
• Apresentac;ao do Projeto de lmplantac;ao para os gerentes 
Uma vez aprovado pelo 8uperintendente, o mesmo sera apresentado aos 
gerentes das areas em uma reuniao gerencial (8uperintendente com os gerentes). 
• Formac;ao da equipe de facilitadores 58 da STL 
Alem do facilitador geral, nomeado pelo 8uperintendente, que tern a func;ao 
de representar a STL no Comite Curitiba II, cada uma das areas devera ter urn ou 
mais facilitadores indicados e nomeados pelos gerentes. 
• Realizac;ao do treinamento dos facilitadores 
Os facilitadores serao treinados em urn curso especifico denominado "Formayao 
de Facilitadores de 58", ministrada pela Coordenac;ao da Qualidade Corporativa. 
• Realizayao do diagn6stico do estagio do 58 na STL, por area (Diagn6stico 
dos 8ensos) 
Atraves da Planilha de Auto-Avaliac;ao (Anexo), cada uma das areas fara 
sua auto-avaliac;ao, coordenado pelos facilitadores. 
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• Realiza<;ao da defini<;ao do plano de a<;ao e cronograma das areas 
A partir do resultado da auto-avalia<;ao dos Senses as areas definirao os 
pianos de a<;ao e seus respectivos cronogramas. 
• Mobiliza<;ao e treinamento das pessoas 
Atraves de palestras de sensibiliza<;ao, aplica<;ao dos treinamentos 58 
Basico e TL T, alem da apresenta<;ao do Plano de A<;ao Geral. 
• Estabelecimento de indicadores para o 58 da STL 
Os facilitadores farao urn "brainstorming" para definir quais sao os indicadores 
mais significativos para mensurar o desenvolvimento do 58 nas areas da STL. 
• lmplantayao/acompanhamento do plano 
Os facilitadores apresentarao, em reunioes mensais do Comite 58 da STL, 
o andamento das a<;oes de implanta<;ao em cada uma das areas. 
• Realiza<;ao da troca de experiencias entre as equipes de trabalho 
Os facilitadores de cada uma das areas terao a oportunidade de visitar 
outras areas, para que possam trocar experiencias e sugerir melhorias. 
• Revisao do diagn6stico 
A medida que as pendencias forem sanadas, uma revisao da auto-avaliayao 
se faz necessaria, antes de se iniciar o processo de certifica<;ao. 
• Planejamento da manuten<;ao do 58 
Antes das areas receberem a certifica<;ao, cada urn dos facilitadores fara o 
plano de a<;ao da manuten<;ao do Programa 58 correspondente a sua area. 
• Solicita<;ao da certifica<;ao 
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Cada area devera solicitar a Coordenayao da Qualidade Corporativa a 
visita da equipe certificadora, obedecendo as regras estabelecidas para tal. 
• Realizayao da analise do relat6rio de melhorias. 
Todas as "melhores praticas" decorrentes da implantayao do 58 nas 
areas, deverao ter urn registro comum e ser devidamente divulgadas para toda 
a 8uperintendencia. 
Cada uma das areas devera revisar o seu plano de ayao com as melhorias 
sugeridas pelo certificador. 
0 5W1 H deste Plano encontra-se detalhado no Apendice 7. 
5.1.5 0 Perfil do Facilitador de 58 
0 exito do Programa 58 Corporative esta diretamente vinculado ao perfil, 
caracteristicas e forma de atuayao do facilitador 58. Por esta razao, sao requeridos 
algumas importantes caracteristicas e requisites que compoem o perfil, tais como: 
- visao sistemica; 
interesse e entusiasmo com a filosofia da Qualidade; 
- atitude otimista perante a vida e as pessoas; 
- boa aceitayao pelas pessoas, 6timo "transite" pelas areas e facilidade 
de acesso e relacionamento; 
- capacidade de inovar, repensar, aceitar as mudanyas e sugestoes; 
- postura profissional: conduta etica, empatia, flexibilidade, motivayao; 
- pre-disposiyao para se autodesenvolver, receber feedback, atualizar-se 
e compartilhar conhecimentos adquiridos. 
5.1.6 Atribuiyoes do Facilitador Geral e Facilitadores Locais 
Compete ao Facilitador Geral do Programa 58 da 8uperintendencia de 
Telecomunicayoes: 
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- Planejar, coordenar e gerenciar o Programa 58 no ambito da STL; 
- Aplicar os treinamentos presenciais, em conjunto com o instrutor da 
Comissao da Qualidade Corporativa; 
Possuir dominic sobre o conteudo do guia do Programa 58 corporative 
e a auto-avaliac;ao 58, para orientar e sanar duvidas dos colegas; 
- Promover a troca de ideias sobre os objetivos do Programa 58, 
incentivando a participac;ao das pessoas, fundamentais no processo, e 
a manifestac;ao de opinioes e ideias. E importante recordar que a 
preparac;ao para os 58 pressupoe uma mudanc;a "comportamental" e 
nisso se inclui atitudes de resistencia das pessoas. Esse fato requer 
que a lideranc;a trabalhe a gestao de eventuais conflitos, em conjunto 
com o facilitador, a fim de que os resultados almejados sejam obtidos. 
Compete aos facilitadores do Programa 58 das areas da 8uperintendencia 
de Telecomunicac;oes (facilitadores locais): 
Planejar, coordenar e gerenciar o Programa 58 no ambito de sua 
propria area; 
- Aplicar o treinamento de sensibilizac;ao, atraves do TL T; 
- Aplicar a ferramenta de auto-avaliac;ao. 
Possuir dominic sobre o conteudo do guia do Programa 58 corporative 
e a auto-avaliac;ao 58, para orientar e sanar duvidas dos colegas; 
- Assessorar a gerencia da area a ser certificada na realizac;ao de reunioes 
e eventos relacionados aos 58, para garantir participac;ao do maior 
numero possivel de pessoas da equipe; 
Promover a troca de ideias sobre os objetivos do Programa 58, incentivando 
a participac;ao das pessoas, fundamentais no processo, e a manifestac;ao 
de opinioes e ideias. E importante recordar que a preparac;ao para os 
58 pressupoe uma mudanc;a "comportamental" e nisso se inclui atitudes 
de resistencia das pessoas. Esse fato requer que a lideranc;a trabalhe a 
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gestao de eventuais conflitos, em conjunto com o facilitador, a fim de 
que os resultados almejados sejam obtidos. 
5.1.7 Plano de Comunicac;ao e Divulgac;ao do Programa 58 
Para a divulgac;ao do Programa 58 serao utilizados os seguintes recursos 
de comunicac;ao: 
Artigos na Intranet da Empresa; 
"Banners" nos halls de entrada das maiores unidades da Empresa; 
- Cartazes para os quadros murais de todas as areas; 
- Aposiyao de cartazes com a logomarca em todas as areas que implantarem 
o Programa, contendo dados do processo de implantac;ao; 
- Aposic;ao da logomarca do programa nas etiquetas e pastas que vierem 
a adotar o padrao de arquivo do Programa; 
- Aposic;ao de cartazes orientativos em areas de uso comum; 
- Divulgac;ao de e-mail quinzenal com textos orientativos/casos de sucesso 
sobre o Programa, atraves da rede corporativa; 
- Divulgac;ao de resultados gerenciais do programa em boletins tecnicos. 
- Participac;ao em grupos de discussao e f6runs da qualidade externos 
compartilhando os resultados do Programa. 
5.1.8 Treinamento Para o Programa 58 
8em duvida, urn dos pilares basicos para a implantac;ao e sustentac;ao do 
Programa 58 e o treinamento. A estruturac;ao proposta e a seguinte: 
- Curso 55 Basico - conteudo basico: conceito de Qualidade total; origem 
do programa 58; beneficios com aplicac;ao de cada urn dos sensos, 
tanto do ponto de vista social, organizacional e pessoal; conceitos e 
aplicac;ao pratica dos 58. 
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- Curso Para Forma~ao de Facilitadores de 55 - conteudo basico: gestao 
empresarial da Copel, diretrizes do Programa 58, Missao e Visao do 
Programa 58; atribuicoes do facilitador 58, implanta<;ao e melhoria do 
Programa 58, auto-avalia<;ao 58, certificacao em 58. 
- Curso para Certificadores - conteudo basico: procedimento para a 
certifica<;ao 58; emissao de relatorios; postura e comunicacao; aprendizado 
mutuo; codigo de conduta. 
- Educa~o Continuada- conteudo basico: textos motivacionais, exemplos 
e casos de sucesso, reflexoes, depoimentos, exemplos praticos de 
comportamentos envolvendo a pratica dos 8ensos, folders, cartazes 
para quadros murais. 
Para a aplicacao do treinamento serao adotadas as seguintes metodologias: 
- Treinamento presencia!: em sala de aula, com no maximo 20 pessoas. 
- Treinamento no Local de Trabalho - TL T: modalidade de treinamento 
realizada no proprio local de trabalho, em urn espaco alternative adequado 
a atividade a ser desenvolvida. De facil aplicacao pelo proprio gestor da 
unidade ou facilitador, com base em material padronizado produzido 
pela Coordenacao da Qualidade Corporativa com a colaboracao dos 
Comites de 58 e a area de recursos humanos. E uma modalidade de 
baixo custo, dispensa a necessidade de deslocamentos, desenvolve 
liderancas e ajuda a difundir a ideia de co-responsabilidade. Urn modelo 
proposto esta no Apendice 6. 
Devido ao historico do Programa 58 na COPEL, onde uma parte dos funcio-
narios ja tiveram experiencia e treinamento no assunto, enquanto que outra parte e 
formada por funcionarios que entraram atraves de concursos em anos mais 
recentes, recomenda-se o seguinte: 
- Treinamento presencia! para funcionarios "novos" (menos de 3 anos de 
casa), facilitadores e avaliadores. 
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- Treinamento no local de trabalho para todos os funcionarios indiscri-
minadamente, incluindo estagiarios e contratados. 
Como material de apoio para a realizac;ao do treinamento serao utilizados 
os seguintes instrumentos: 
- Apresentac;oes em Power Point 
- Apostila para Curso de 58 Basico 
- Apostila para Curso de Facilitadores de 58 
- Apostila para Curso de Certiicadores 
Material para TL T 
5.2 RECUR808 
Os recursos necessaries para a operacionalizac;ao do Programa serao 
classificados em dois tipos: 
Recursos para lmplantac;ao; 
- Recursos para a Manutenc;ao; 
Conforme visto na revisao bibliografica, serao considerados somente os 
custos promocionais do 58. 
5.2.1 Recursos para a lmplantac;ao 
Apresentaremos em tabelas seqOenciais os recursos estimados, totali-
zando-as ao final de cada item. 
Custos com Recursos Materiais 
Item Valor (em R$) 
Material de escrit6rio (papal, caneta, cartucho 
1.000 
de impressao) 




Custos com Treinamento 
Item Valor (em R$) 
Treinamento para Facilitadores 18.000 
Treinamento 5S Basico 160 
Treinamento para Certificadores 18.000 
Total 36.160 
Custos com Viagens de Certificac;ao 
Item Valor (em R$) 
Certificayao Londrina 3000 
Certificayao Maringa 3700 
Certificayao Cascavel 4400 
Certificayao Pato Branco 4400 
Certificayao Guarapuava 1600 
Certificayao Ponta Grossa 900 
Total 18.000 
Custos Totais de lmplantac;ao 
Item Valor (em R$) 




5.2.2 Recursos para a Manutenc;ao 
Da mesma forma, apresentaremos em tabelas sequenciais os recursos 
estimados, totalizando-as no final de cada item. Neste caso, todos os custos sao 
estimados para o ciclo de 1 ana. 
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Custos com Recursos Materiais 
Item Valor (em R$) 





Custos com Viagens de Certifica9ao (a cada dois anos) 
Item Valor (em R$) 
Certifica9ao Londrina 3000 
Certifica9ao Maringa 3700 
Certifica9ao Cascavel 4400 
Certifica9ao Pato Branco 4400 
Certifica9ao Guarapuava 1600 
Certifica9ao Ponta Grossa 900 
Total 18.000 
Custos Totais de Manuten9ao 
Item Valor (em R$) 
Recursos Materiais 1.500 
Certifica9ao 9.000 
Total 10.500 
Percebe-se que os custos diretos de implanta9ao sao baixos, sendo que o 
maior montante se deve aos deslocamentos para os treinamentos e certifica9oes. 
Vale notar que o treinamento dos facilitadores sera centralizado em Curitiba, que 
embora gere urn maior custo, traz a vantagem da integra9ao do Comite 58 da STL 
desde o seu inicio. 
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6 CONCLUSAO 
Com base no seu suporte te6rico e proposta de projeto pratico de implan-
tac;ao, o presente trabalho permite a obtenc;ao de diversas conclusoes. Embora seja 
urn assunto bastante difundido e com urn hist6rico razoavel no Brasil, o processo de 
implantac;ao do Programa 58 nao e tao simples como se possa imaginar a primeira vista. 
Conforme ficou clare na revisao da literatura, o 58 nao se limita a resultados 
esteticos, visiveis em seu aspecto fisico. Mais do que isso, a proposta desta ferramenta 
da qualidade e de provocar mudanc;as de ordem comportamental. 0 desafio, portanto, 
esta em garantir que o conceito dos Senses seja internalizado, tendo como alvo final, 
o quinto Sense, ou seja, a autodisciplina. 
Ribeiro (2006) foi a principal fonte da metodologia de implantac;ao proposta 
no Capitulo 2. Este autor, justamente por antever dificuldades no processo de mudanc;a 
comportamental, separa os 5S's em dois compartimentos distintos, durante a fase de 
implantac;ao: inicialmente sao trabalhados somente os 3 primeiros S e, somente 
ap6s a sua consolidac;ao, trabalha-se nos 2 ultimos S's. Ha correntes que contestam 
esta metodologia, alegando que os 5S's devem ser aplicados todos de uma vez, devido 
principalmente ao quarto Sense, que e o que mais traz ganhos imediatos aos funcionarios 
e, portanto, serviria de elemento de motivac;ao. A COPEL, atraves de seu Programa 58 
Corporative devidamente formatado, conforme descrito no Capitulo 3, adota uma posiyao 
intermediaria entre essas duas posic;oes: o processo de certificayao passa pelos estagios 
bronze, prata, ouro e monitoramento e em cada uma das fases todos os 5S's sao 
considerados, porem, o peso dos ultimos 2 senses vai aumentando gradativamente 
a cada nivel. A metodologia tern se mostrado eficaz, onde ela foi aplicada. 0 grande 
desafio da COPEL nao reside ai. No atual cenario, onde a Empresa esta buscando 
niveis de excelencia de classe mundial, o obstaculo a ser superado consiste em 
conseguir-se difundir o Programa de Excelencia de Gestae de maneira igualitaria por 
todas as areas da Organizac;ao. Nela existem niches bastante avanc;ados em relac;ao 
aos criterios de excelencia, enquanto que, em algumas areas, os esforc;os neste 
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sentido sao ainda embrionarios. Como resposta a esta demanda e aproveitando a 
entrada de urn numero consideravel de novos empregados, foi criado o Comite 58 
Curitiba II com a finalidade de disseminar o Programa em areas em que este estivesse 
ainda incipiente, entre elas, a 8uperintendencia de Telecomunicac;oes (STL). Desde 
a decada de 90, ha urn entendimento na COPEL, apoiado por especialistas, de que o 
Programa 58 e a base da cultura de excelencia, pavimentando o caminho para a 
aplicac;ao posterior de outras ferramentas de gestao. 
A principia, para a implantac;ao do Programa na STL, bastaria seguir as 
diretivas do Programa 58 Corporative. Porem, conforme Cunha (2001) ha a necessidade 
de se realizar o diagn6stico das condic;ees de implantayao, antes de se formular qualquer 
plano de ac;ao. No capitulo 4 foi desenvolvido uma metodologia de diagn6stico atraves 
de pesquisa via urn questionario especifico aplicado juntos aos funcionarios em geral e 
outro aos gerentes e supervisores. Os resultados obtidos fomentaram algumas ac;oes 
extras, destacando-se a introduc;ao do metodo de Treinamento no Local de Trabalho 
(TLT) resultado de "benchmarking" junto a Empresa de Correios e Telegrafos, bern 
como a formatac;ao adequada de uma palestra de sensibilizac;ao para os gerentes 
e supervisores. 
Conforme ja visto na revisao bibliografica, ficou claro na Pesquisa de que a 
sensibilizac;ao das pessoas estrategicas (8uperintendente, gerentes e supervisores) e 
fundamental, ja que sao elas que podem romper a inercia causada pela desmotivayao, 
o principal fator apontado como problema na STL. Uma lideranc;a comprometida com 
o projeto e essencial para a obtenc;ao de resultados positives. E interessante notar 
que as pessoas estao motivadas para o 58, porem estao desmotivadas em urn espectro 
mais amplo, o que certamente dificulta a implementac;ao de qualquer mudanc;a de 
comportamento, que e a finalidade do Programa 58. 
No Capitulo 5, tendo como base a estrutura de implantac;ao do Programa 
58 Corporative, implementamos o Plano Geral de lmplantac;ao, tendo como principal 
direcionador, o Plano de Ac;ao 5W1 H. Baseado no diagn6stico descrito no Capitulo 4 
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e na revisao da literatura propusemos as seguintes melhorias a serem agregadas ao 
Programa 58 Corporative existents: 
lntroduc;ao da metodologia de Treinamento no Local de Trabalho (TL T); 
Criac;ao de curso para certificadores; 
Formulac;ao da educac;ao continuada; 
lmplementac;ao de um plano de comunicac;ao e divulgac;ao do 
Programa 58. 
Com isso, acreditamos que o presente trabalho atinge os objetivos geral e 
especificos delineados no Capitulo 1. 
Recomenda-se que os seguintes itens sejam desdobrados e detalhados 
durante o andamento da implantac;ao: 
Treinamento: o conteudo do TL T deve ser continuamente revisto, ap6s 
cada ciclo anual de aplicac;ao, estudando a possibilidade de customizac;ao 
para as necessidades de cada area; enfase deve ser dada na imple-
mentac;ao do curso para certificadores; 
Pesquisa das Condic;oes de lmplantac;ao: deve ser avaliado se as 
perguntas podem ser melhor formuladas e se o sistema de tabulac;ao 
esta bern calibrado. 
Plano de plano de comunicac;ao e divulgac;ao do Programa 58: realizar 
o desenvolvimento detalhado junto ao Comite Gestor. 0 escopo deste 
item e sempre maior do que da STL. 
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QUESTIONARIO DE PESQUISA SOBRE 0 PROGRAMA 58 NA 
SUPERINTENDENCIA DE TELECOMUNICACOES (STL) - FUNCIONARIOS 
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Ia PROGRAMA SS CORPORATIVO 
CO PEL 
PESQUISA SOBRE 0 PROGRAMA 55 NA 
SUPERINTENDENCIA DE TELECOMUNICACCES (STL) - FUNCIONARIOS 
AREA: ____ _ 
1. Quantas horas de treinamento voce ja fez em 55? 
a) Mais que ou igual a 4h; 
b) Menos do que 4h; 
c) Nunca participei de treinamento. 
2. Voce ja participou da implantacao do Programa 55? 
a) Sim, na COPEL; 
b) Sim, em outra empresa; 
c) Nao. 
3. Voce ja leu algum livro ou apostila sobre o 55? 
a) Sim, mais de dois; 
b) Somente urn; 
c) Nunca li nada sobre o assunto. 
4. 0 tema 55 e, na sua opiniao: 
a) De interesse, pois ja ouvi falar de seus beneffcios; 
b) Nao vejo utilidade pratica; 
c) Nao tenho tempo para tal atividade; 
5. Na sua opiniao, a implantacao do Programa 55: 
a) Compensa o trabalho que da; 
b) Nao compensa; 
c) Nao sei. 
6. A carga do meu trabalho, como 55: 
a) Aumentaria; 
b) Seria otimizada; 
c) Nao seria alterada significativamente; 
7. Marque com (x) os DO IS principais pontos que precisam melhorar em sua area, na 
sua opiniao: 
) Seguran~a e Saude; 
) Motiva~ao; 
) Produtividade; 
) Controle de desperdfcios; 
) Qualidade dos servi~os; 
APENDICE 2 
QUESTIONARIO DE PESQUISA SOBRE 0 PROGRAMA 5S NA 
SUPERINTENDENCIA DE TELECOMUNICACOES (STL)- GERENTES 
E SUPERVISORES 
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PROGRAMA 55 CORPORATIVO 
CO PEL 
PESQUISA SOBRE 0 PROGRAMA 58 NA SUPERINTENDENCIA DE 
0 TELECOMUNICACOES (STL) - GERENTES E SUPERVISORES 
AREA: -----
1. A sua area precisara de or~amento de custeio extra para a implanta~io do SS? 
Caso positivo, justifique a resposta. 
2. 0 tema SSe, na sua opiniio: 
a) De interesse, pois ja ouvi falar de seus beneflcios; 
b) Nao vejo utilidade pratica; 
c) Nao tenho tempo para tal atividade; 
3. Na sua opiniio, a implanta~io do Programa SS: 
a) Compensa o trabalho que da; 
b) Nao compensa; 
c) Nao sei. 
4. A carga de trabalho da minha equipe, com o SS: 
a) Aumentaria; 
b) Seria otimizada; 
c) Nao seria alterada significativamente; 
5. Qual a expectativa de tempo de implanta~io do SS em sua area (ou de obter o 
proximo grau de certifica~io)? 
a) Menos de 6 meses; 
b) Entre 6 meses e 1 a no; 
c) Mais de urn ano 
6. Marque com (x) os DO IS principais pontos que precisam melhorar em sua area, na 
sua opiniio: 
) Seguran~a e Saude; 
) Motivac;ao; 
) Produtividade; 
) Controle de desperdicios; 
) Qualidade dos servi~os. 
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APENDICE 3 
CRITERIOS DE TABULACAO DAS PESQUISAS DAS 
CONDICOES DE IMPLANTACAO DO PROGRAMA 55 NA SUPERINTENDENCIA 
DE TELECOMUNICACOES (STL) 
108 
QUESTIONARIO PARA OS FUNCIONARIOS 
PERGUNTA DO QUE8TIONARIO CRITERIO DE TABULA<;AO 
1. Quantas horas de treinamento voce ja fez em 58? 
a) Mais que ou igual a 4h; Considera-se o funcionario formalmente treinado 
b) Menos do que 4h; so mente se assinalada a alternativa "a". 
c) Nunca tJc:t• u'-'•tJt::• de treinamento. 
2. Voce ja leu algum livro ou apostila sobre o 58? 
a) 8im, mais de urn; Considera-se que o funcionario possui conhecimento 
b) 8omente urn; informal somente se assinalada a alternativa "a". 
c) Nunca li nada sobre o assunto. 
3. Voce ja participou da implanta~ao do Programa 58? 
a) 8im, na COPEL; Considera-se que o funcionario possui experiencia de 
b) 8im, em outra empresa; implanta~ao se assinaladas as alternativas "a" e/ou "b". 
c) Nao. 
4. 0 tema 58 e, na sua opiniao: Considera-se o funcionario motivado para o 58, 
a) De interesse, pois ja ouvi falar de seus 
somente se forem assinaladas as alternativas "a" das 
beneficios; 
perguntas 4 e 5 simultaneamente. 
b) Nao vejo utilidade pratica; 
c) Nao tenho tempo para tal ~·-
Considera-se que o funcionario nao tern posi~ao 
definida, caso sejam assinaladas as alternativas "a" 
5. Na sua opiniao, a implanta~ao do Programa 58: 
para a pergunta 4 e alternativa "c" para a pergunta 5. 
a) Compensa o trabalho que da; 
b) Nao compensa; Nos demais casos, considera-se o funcionario 
;) Nao sei. 
6. A carga do meu trabalho, com o 58: 
a) Aumentaria; Para esta pergunta, a tabula~ao e direta. 
b) 8eria otimizada; 
c) Nao seria alterada ~·~· 
.,. 
'"''n"' 
7. Marque com (x) os DOI8 principais pontos que 
precisam melhorar em sua area, na sua opiniao: 
( ) 8eguran~a e 8aude; 
( ) Motiva~ao; Para esta pergunta a tabula~ao e direta. 
( ) Produtividade; 
( ) Controle de desperdicios; 
( ) Qualidade dos servi~os; 
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QUESTIONARIO PARA OS GERENTES E SUPERVISORES 
PERGUNTA DO QUE8TIONARIO CRITERIO DE TABULA<;AO 
1. A sua area precisara de orc;amento de custeio 
extra para a implantac;ao do 58? Caso positive, Para esta pergunta a tabulac;ao e direta. 
justifique a resposta. 
2. 0 tema 58 e, na sua opiniao: 
Considera-se o gerente ou o supervisor motivado para 
a) De interesse, pois ja ouvi falar de seus o 58, somente se forem assinaladas as alternativas "a" 
beneficios; 
das perguntas 4 e 5 simultaneamente. 
b) Nao vejo utilidade pratica; Considera-se que o gerente ou supervisor nao tern 
c) Nao tenho tempo para tal atividade; posic;ao definida, caso sejam assinaladas as 
3. Na sua opiniao, a implantac;ao do Programa 58: alternativas "a" para a pergunta 4 e alternativa "c" para 
a pergunta 5. 
a) Compensa o trabalho que da; 
b) Nao compensa; Nos demais cases, considera-se o gerente ou 
c) Nao sei. 
supervisor desmotivado. 
4. A carga de trabalho da minha equipe, com o 58: 
a) Aumentaria; Para esta pergunta, a tabulac;ao e direta. 
b) 8eria otimizada; 
c) Nao seria alterada significativamente; 
5. Qual a expectativa de tempo de implantac;ao do 
58 em sua area (ou de obter o proximo grau de 
certificac;ao )? 
Para esta pergunta, a tabulac;ao e direta. 
a) Menos de 6 meses; 
b) Entre 6 meses e 1 ano; 
c) Mais de urn ano 
6. Marque com (x) os DOI8 principais pontes que 
precisam melhorar em sua area, na sua opiniao: 
( ) 8eguranc;a e 8aude; 
( ) Motivac;ao; Para esta pergunta a tabulac;ao e direta. 
( ) Produtividade; 
( ) Controle de desperdicios; 
( ) Qualidade dos servic;os; 
APENDICE 4 
DIAGNOSTICO DAS CONDICOES DE IMPLANTACAO DO PROGRAMA 55 




NOMERO DE FUNCIONARIOS (excluindo-5e gerente5 e 5upervi5ore5): 
(NDICE DE PARTICIPACAO NA PESQUISA: 100% 
CONDIC0E5 DE IMPLANTACAO INFORMAC0E5 % FUNCIONARI05 
Possui treinamento formal. 56 
Qualificac;ao em 55 Possui conhecimento informal. 50 
Possui experiencia pratica de implanta98o. 44 
Estao motivados. 88 
Motivac;ao para o 55 Nao estao motivados. 0 
Nao tern posic;ao definida. 12 
Aumentaria. 6 
Percep98o da carga de trabalho com o 55 5eria otimizada. 75 
Nao alteraria significativamente. 13 
Problemas a resolver por ordem de 0 maior problema Motivac;ao e.desperdicio (56%) 
prioridade na area 
0 segundo maior problema Qualidade de 5ervic;os (50%) 
AREA:DERA 
NUMERO DE FUNCIONARIOS (excluindo-5egerente5 e 5upervi5ore5): 
(NDICE DE PARTICIPACAO NA PESQUISA: 80% 
CONDI<;OE5 DE IMPLANTACAO INFORMAC0E5 % FUNCIONARI05 
Possui treinamento formal. 85 
Qualificac;ao em 55 Possui conhecimento informal. 35 
Possui experiencia pratica de implanta98o. 65 
Estao motivados. 70 
Motivac;ao para o 55 Nao estao motivados. 20 
Nao tern posic;ao definida. 10 
Aumentaria. 30 
Percep98o da carga de trabalho com o 55 5eria otimizada. 50 
Nao alteraria significativamente. 15 
Problemas a resolver por ordem de 0 maior problema Motivac;ao (75%) 
prioridade na area 0 segundo maior problema Desperdicio (50%) 
AREA:DERS 
NOMERO DE FUNCIONARIOS (excluindo-se gerentes e supervisores): 
(NDICE DE PARTICIPACAO NA PESQUISA: 100% 
CONDICOES DE IMPLANTACAO INFORMACOES % FUNCIONARIOS 
Possui treinamento formal. 75 
Qualificayao em 5S Possui conhecimento informal. 25 
Possui experiencia pratica de implantayao. 58 
Estao motivados. 75 
Motiva9ao para o 5S Nao estao motivados. 0 
Nao tern posi9ao definida. 25 
Aumentaria. 33 
Percepyao da carga de trabalho com o 5S Seria otimizada. 17 
Nao alteraria significativamente. 42 
Problemas a resolver por ordem de 0 maior problema Desperdicio (58%) 
prioridade na area 0 segundo maior problema Motiva9ao (42%) 
AREA:DCTE 
NOMERO DE FUNCIONARIOS (excluindo-se gerentes e supervisores): 
(NDICE DE PARTICIPACAO NA PESQUISA: 92% 
CONDICOES DE IMPLANTACAO INFORMACOES % FUNCIONARIOS 
Possui treinamento formal. 92 
Oualifica9ao em 5S Possui conhecimento informal. 67 
Possui experiencia pratica de implantayao. 75 
Estao motivados. 83 
Motiva9ao para o 5S Nao estao motivados. 0 
Nao tern posi9ao definida. 17 
Aumentaria. 8 
Percepyao da carga de trabalho com o 5S Seria otimizada. 58 
Nao alteraria significativamente. 33 
Problemas a resolver por ordem de 0 maior problema Motiva9ao (83%) 
prioridade na area 0 segundo maior problema Qualidade de servi9o (50%) 
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AREA:DGPT 
NUMERO DE FUNCIONARIOS (excluindo-5e gerente5 e 5upervi5ore5): 
fNDICE DE PARTICIPA<;AO NA PESQUISA: 94% 
CONDIC0E5 DE IMPLANTACAO INFORMAC0E5 % FUNCIONARI05 
Possui treinamento formal. 
Oualifica9ao em 55 Possui conhecimento informal. 
Possui experiencia pratica de implanta~o. 
Estao motivados. 
Motiva9ao para o 55 Nao estao motivados. 
Nao tern posi9ao definida. 
Aumentaria. 
Percep~o da carga de trabalho com o 55 5eria otimizada. 
Nao alteraria significativamente. 
Problemas a resolver por ordem de 0 maior problema 
prioridade na area 
0 segundo maior problema 
AREA: CORS 
NUMERO DE FUNCIONARIOS (excluindo-5e gerente5 e 5upervi5ore5): 












CONDIC0E5 DE IMPLANTACAO INFORMAC0E5 % FUNCIONARI05 
Possui treinamento formal. 86 
Qualifica9ao em 55 Possui conhecimento informal. 35 
Possui experiencia pratica de implanta~o. 79 
Estao motivados. 79 
Motiva9ao para o 55 Nao estao motivados. 0 
Nao tern posi9ao definida. 21 
Aumentaria. 21 
Percep~o da carga de trabalho com o 55 5eria otimizada. 50 
Nao alteraria significativamente. 29 
Problemas a resolver por ordem de 0 maior problema Desperdicio (50%) 
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prioridade na area 0 segundo maior problema Qualidade/ Produtividade (29%) 
AREA: COTL 
NUMERO DE FUNCIONARIOS (excluindo-se gerentes e supervisores): 
fNDICE DE PARTICIPAQAO NA PESQUISA: 86% 
CONDICOES DE IMPLANTACAO INFORMACOES % FUNCIONARIOS 
Possui treinamento formal. 
Qualifica9ao em SS Possui conhecimento informal. 
Possui experiencia pratica de implanta98o. 
Estao motivados. 
Motiva9ao para o SS Nao estao motivados. 
Nao tern posi9ao definida. 
Aumentaria. 
Percep98o da carga de trabalho com o SS Seria otimizada. 
Nao alteraria significativamente. 
Problemas a resolver por ordem de 0 maior problema 
prioridade na area 0 segundo maior problema 
AREA:CLTL 
NOMERO DE FUNCIONARIOS (excluindo-se gerentes e supervisores): 












CONDICOES DE IMPLANTACAO INFORMACOES % FUNCIONARIOS 
Possui treinamento formal. 81 
Qualifica9ao em SS Possui conhecimento informal. 38 
Possui experiencia pratica de implanta98o. 100 
Estao motivados. 88 
Motiva9ao para o SS Nao estao motivados. 13 
Nao tern posi9ao definida. 0 
Aumentaria. 25 
Percep98o da carga de trabalho com o SS Seria otimizada. 63 
Nao alteraria significativamente. 13 
Problemas a resolver por ordem de 0 maior problema Motiva9ao (56%) 
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prioridade na area 0 segundo maior problema Controle de desperdicio (31%) 
AREA: CMTL 
NUMERO DE FUNCIONARIOS (excluindo-5e gerente5 e 5upervi5ore5): 
INDICE DE PARTICIPAQAO NA PESQUISA: 69% 
CONDIC0E5 DE IMPLANTACAO INFORMAC0E5 % FUNCIONARI05 
Possui treinamento formal. 
Qualifica9ao em 55 Possui conhecimento informal. 
Possui experiencia pratica de implanta98o. 
Estao motivados. 
Motiva9ao para o 55 Nao estao motivados. 
Nao tern posi9ao definida. 
Aumentaria. 
Percep98o da carga de trabalho com o 55 5eria otimizada. 
Nao alteraria significativamente. 
Problemas a resolver por ordem de 0 maior problema 
prioridade na area 
0 segundo maior problema 
AREA: CVTL {PTLCEL) 
NUMERO DE FUNCIONARIOS (excluindo-5e gerente5 e 5upervi5ore5): 












CONDIC0E5 DE IMPLANTACAO INFORMAC0E5 % FUNCIONARI05 
Possui treinamento formal. 50 
Qualifica9ao em 55 Possui conhecimento informal. 43 
Possui experiencia pratica de implanta98o. 57 
Estao motivados. 86 
Motiva9ao para o 55 Nao estao motivados. 0 
Nao tern posi9ao definida. 14 
Aumentaria. 14 
Percep98o da carga de trabalho com o 55 5eria otimizada. 50 
Nao alteraria significativamente. 36 
Problemas a resolver por ordem de 0 maior problema 
Motiva9ao (57%) 
prioridade na area 0 segundo maior problema Desperdicio (57%) 
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AREA:CVTL(PTLPTO) 
· NUMERO DE FUNCIONARIOS (excluindo-se gerentes e supervisores): 
fNDICE DE PARTICIPACAO NA PESQUISA: 78% 
CONDICOES DE IMPLANTACAO INFORMACOES % FUNCIONARIOS 
Possui treinamento formal. 86 
Qualificac;:ao em 55 Possui conhecimento infonnal. 100 
Possui experiencia pratica de implantac;:ao. 71 
Estao motivados. 100 
Motivac;:ao para o 55 Nao estao motivados. 0 
Nao tern posic;:ao definida. 0 
Aumentaria. 0 
Percepc;:ao da carga de trabalho com o 55 Seria otimizada. 57 
Nao alteraria significativamente. 43 
Problemas a resolver por ordem de 0 maior problema Motivac;:ao (86%) 
prioridade na area 0 segundo maior problema Desperdicio (57%) 
AREA:CCTL(PTLCTA} 
NUMERO DE FUNCIONARIOS (excluindo-se gerentes e supervisores): 
fNDICE DE PARTICIPACAO NA PESQUISA: 68% 
CONDICOES DE IMPLANTACAO INFORMACOES % FUNCIONARIOS 
Possui treinamento formal. 47 
Qualificac;:ao em 55 Possui conhecimento infonnal. 53 
Possui experiencia pratica de implantac;:ao. 47 
Estao motivados. 67 
Motivac;:ao para o 55 Nao estao motivados. 7 
Nao tern posic;:ao definida. 26 
Aumentaria. 27 
Percepc;:ao da carga de trabalho com o 55 Seria otimizada. 47 
Nao alteraria significativamente. 13 
Problemas a resolver por ordem de 0 maior problema Motivac;:ao (73%) 
prioridade na area 0 segundo maior problema Qualidade de servic;:o (47%) 
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AREA:CCTL(PTLGVA) 
NUMERO DE FUNCIONARIOS (excluindo-se gerentes e supervisores): 
fNDICE DE PARTICIPAQAO NA PESQUISA: 100% 
CONDIQOES DE IMPLANTAQAO INFORMACOES % FUNCIONARIOS 
Possui treinamento formal. 83 
Oualifica9ao em 5S Possui conhecimento informal. 83 
Possui experiencia pratica de implanta~o. 50 
Estao motivados. 83 
Motiva9ao para o 5S Nao estao motivados. 0 
Nao tern posi9ao definida. 17 
Aumentaria. 0 
Percep~o da carga de trabalho com o 5S Seria otimizada. 83 
Nao alteraria significativamente. 17 
Problemas a resolver por ordem de 0 maior problema Desperdicio (50%) 
prioridade na area 0 segundo maior problema ----------
AREA:CCTL(PTLPGO) 
NUMERO DE FUNCIONARIOS (excluindo-se gerentes e supervisores): 
fNDICE DE PARTICIPAQAO NA PESQUISA: 67% 
CONDIQOES DE IMPLANTAQAO INFORMAQOES % FUNCIONARIOS 
Possui treinamento formal. 50 
Oualifica9ao em 5S Possui conhecimento informal. 33 
Possui experiencia pratica de implanta~o. 67 
Estao motivados. 100 
Motiva9ao para o 5S Nao estao motivados. 0 
Nao tern posi9ao definida. 0 
Aumentaria. 17 
Percep~o da carga de trabalho com o 5S Seria otimizada. 67 
Nao alteraria significativamente. 17 
Problemas a resolver por ordem de 0 maior problema Motiva9ao (100%) 
prioridade na area 0 segundo maior problema Controle de desperdicio (67%) 
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AREA:STL 
RESPOSTAS DOS GERENTES E SUPERVISORES 
fNDICE DE PARTICIPACAO NA PESQUISA: 75 % 
CONDICOES DE IMPLANTACAO INFORMACOES 
Recursos financeiros Necessidade de custeio extra 
Estao motivados 
Motivayao para o 5S Nao estao motivados 
Nao tern posiyao definida 
Aumentaria 
Percepyao da carga de trabalho com o 5S Seria otimizada 
Nao alteraria significativamente 
Menos de 6 meses 
Expectativa do tempo de implantayao Entre 6 meses e 1 ano 
Mais de 1 ano 
Problemas a resolver por ordem de 0 maior problema 
prioridade na area 0 segundo maior problema 
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FUNCIONARIOS COM TREINAMENTO FORMAL POR AREA 
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FUNCIONARIOS MOTIVADOS PARA 0 55 
DETT DERA DERS DCTE DGPT CORS COTL CL TL CMTL CVTL PTLPTO CCTL PTLPGO PTLGVA 
AREAS DASTL 
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FUNCIONARIOS "INDIFERENTES" AO 55 


























FUNCIONARIOS COM PERCEPCAO DE AUMENTO DA CARGA DE TRABALHO 
COM 0 58 

















FUNCIONARIOS COM A PERCEPCAO CARGA DE TRABALHO OTIMIZADA 
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FUNCIONARIOS COM A PERCEPCAO DE NAO HAVER AL TERACAO DE CARGA DE 
TRABALHO COM 0 5S 
DETT DERA DERS DCTE DGPT CORS COTL CL TL CMTL CVTL PTLPTO CCTL PTLPGO PTLGVA 
AREADASTL 







z D Controle de desperdlcios 0 
0 60% z 
~ u. 
w li·l~li·lril~~~ll~l~·lfitw:~llllillll1~~1111tiiAfmi~IIRii;lll711~ UiMifiltlJIII Iii Seguran~a c 
~ 0 40% 
20% 
0% 
~~ ~"?'- ~~ ~~ ~{ ~ ~'v 
<::>«.; <::>«; <::>«; <::>() <::>0 vo vo 
~'v ~'v ~'v ~0 
o'v o~ o~ ~..S 
q 
~'v rP ~"t-
V qv 0 
c; ~v ~v q q 
AREAS DASTL 
APENDICE 6 
PROPOSTA DE ROTEIRO PARA TREINAMENTO 





•·. <·rREPNAlM!ENTO Hf)j ,·~ 
LOCAL r6!E TRA!BAL!P!Jl(J) -
, /, . . ' _.· ._:·:· .. ,' . .. . , .. 
·. ' .. ··.:.~- ;~ 
PROGRAMA 5S CORPORA TIVO 
FICHA TECNICA 
COPEL 
ASS UNTO AREA CODIGO CARGA HORARIA 
PROGRAMASS TODAACOPEL 50 min 
OBJETIVO DE DESEMPENHO 
WJ Ao final do treinamento os participantes deverao ser capazes de identificar pelo 
menos duas nao-conformidades, no ambiente de trabalho, que nao estejam de 
acordo com os padroes do Programa 58 e propor solu96es. 
CONTEUDO 




Todos os empregados lotados nas diversas areas da COPEL. 
RECURSOS INSTRUCIONAIS 
Roteiro de TL T. 
BIBLIOGRAFIA 
COPEL, Coordena9ao da Qualidade. Manual do Programa 58 Corporativo da COPEL. 
Elabora9ao: 03/12/2007 
Responsavel: Comite Gestor 
Publica9ao pelo Comite 
__ / __ / __ 
Atualiza9ao: __ / __ / __ 
Responsavel: Comite Gestor 
Gestor Publica9ao pelo Comite Gestor 
__ / __ / __ 
PROGRAMA 55 
CORPORATIVO 
WJ Receba bern os participantes para a sessao de TLT. 
ROTEIRO DE TL T N° 1 
3/8 
Leia para o grupo o objetivo de desempenho deste TL T. 
TLT 
Ao final do treinamento os participantes deverao ser capazes de identificar pelo 
menos duas nao-conformidades, no ambiente de trabalho, que nao estejam de 
acordo com os pad roes do Programa 5S e propor soluG5es. 
IWJ Converse com o grupo, explicando que: 
0 Programa 5S surgiu em 1950, no Japao, devido a necessidade de reestruturar o 
pais ap6s a derrota na Segunda Guerra Mundial. Logo o metodo foi implantado 
nas empresas japonesas, que o consideraram urn instrumento importante de 
gestao da qualidade e produtividade do pais. 
Em 1994 a COPEL implantou o programa 5S, com seus objetivos focados na 
educaGao, formando cidadaos saudaveis, responsaveis e conscientes de seu 
papel na empresa e na sociedade na qual estao inseridos. 
0 programa 5S enfatiza a pratica imediata de habitos saudaveis que permitem a 
integraGao do pensar, do sentir e do agir. 
IWJ Justifique falando que a realizaGao da sessao de ensino e imprescindivel para rever 





ROTEIRO DE TL T N° 1 
TLT 
4/8 
A implanta9ao e manuten9ao do 58 busca nao s6 a melhoria das condi96es de 
trabalho, mas tambem a melhoria da Qualidade de Vida. 
Trata-se de urn conjunto de 5 sensos aplicaveis na empresa, em casa e em 
nossa propria vida, buscando melhorar as atividades rotineiras e o nosso modo 
de agir em determinadas situa96es. 
W Pergunte aos participantes: 
Quais sao os 5 sensos? 
WJ Aguarde as respostas e complemente: 
Os 5 sensos sao: 
SEIRI - Senso de UTILIZACAO 
SEITON - Senso de ORDENACAO 
SEISO - Senso de LIMPEZA 
SEIKETSU - Senso de SAUDE e 
SHITSUKE - Senso de AUTODISCIPLINA 
lWJ Comente com os participantes: 
0 Senso de Utiliza~ao e a separa9ao das coisas necessarias das desnecessarias 




WJ Pergunte aos participantes: 
ROTEIRO DE TL T N° 1 
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Quais os exemplos praticos para o sensa de Utiliza<;ao? 
WJ Aguarde as respostas e complemente: 
Os exemplos para o sensa de Utiliza<;ao sao: 
TLT 
• Utiliza<;ao dos escaninhos e armarios para o fim a que se destinam; 
Disposi<;ao no guiche somente de materiais e objetos que sao utilizados 
diariamente; 
Lampadas apagadas em ambiente vazio; 
Disposi<;ao dos equipamentos e mobiliarios de maneira pratica e funcional; 
Utiliza<;ao de quadro de avisos para leitura coletiva (evitando reproduzir 
varias c6pias ); 
Exposi<;ao no quadro de avisos de materiais atuais (dentro do prazo de 
validade). 
WJ Comente com os participantes: 
0 Sensa de Ordenacao e a organiza<;ao e sistematiza<;ao da guarda de objetos 
e documentos estabelecendo urn excelente sistema de comunica<;ao visual para 
rapido acesso aos mesmos. 
W Pergunte aos participantes: 
Quais os exemplos praticos para o sensa de Ordena<;ao? 
PROGRAMA SS 
CORPORATIVO 
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Aguarde as respostas e complemente: 
Na pratica, a ordena9ao e aplicada atraves da: 
Organiza9ao da posi9ao de trabalho; 
Organiza9ao dos objetos no interior das gavetas e dos armarios; 
Armazenamento adequado das caixetas, malas e sacos; 
Ordena9ao, atualiza9ao e facil acesso aos Boletins Internes; 
ldentifica9ao externa de pastas e/ou caixas de arquivos, gavetas e armarios. 
IWJ Comente com os participantes: 
0 Senso de Limpeza significa muito mais do que tirar a sujeira, e o compromisso 
de manter limpo o ambiente de trabalho. 
WJ Pergunte aos participantes: 
Como podemos praticar o senso de Limpeza? 
WJ Aguarde as respostas e complemente: 
E possfvel praticar o senso de Limpeza atraves da: 
Manuten9ao dos uniformes limpos e em condi9oes de uso; 
Conserva9aO das maquinas e equipamentos limpos; 
Conserva9ao da pintura e limpeza da placa indicativa Correios (externa); 
• Manuten9ao da limpeza das areas de uso comum (cozinha e banheiro). 
PROGRAMA 55 
CORPORATIVO 
WI Comente com os participantes 
ROTEIRO DE TL T N° 1 
TLT 
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0 Senso de Saude e Seguran~a exige boas condic;oes de higiene e preocupac;ao 
com a saude ffsica e mental. 
WJ Pergunte aos participantes: 
Como podemos praticar o senso de Saude? 
WJ Aguarde as respostas e complemente: 
0 senso de saude e praticado atraves da aplicac;ao dos 3 sensos anteriores, 
porem podemos pratica-lo atraves da: 
• Realizac;ao da ginastica laboral; 
Participac;ao em eventos esportivos; 
• Realizac;ao de confraternizac;oes; 
• lluminac;ao e ventilac;ao do ambiente; 
Realizac;ao dos exames peri6dicos; 
Harmonia e integrac;ao entre os colaboradores. 
Comente com os participantes: 
0 Senso de Autodisciplina e o cumprimento dos padroes tecnicos e eticos e o 




W Pergunte aos participantes: 
ROTEIRO DE TL T N° 1 
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Quais as ac;oes que demonstram que estamos 
comprometidos com o senso de autodisciplina? 
Aguarde as respostas e complemente: 
TLT 
As principais ac;oes que demonstram nosso comprometimento com o senso de 
autodisciplina sao: 
• Envolvimento e comprometimento de todos os colaboradores na pratica e 
manutenc;ao do programa 5S; 
Utilizac;ao do cracha; 
Cumprimento do horario; 
Anotac;oes de cartao ponto diariamente; 
Atendimento telefonico dentro do padrao estabelecido pela area de trabalho. 
W Pec;a aos participantes que identifiquem pelo menos duas nao-conformidades, no 
ambiente de trabalho, que nao estejam de acordo com os padroes do Programa 58 
e proponham soluc;oes. 
W Aguarde as respostas e esclarec;a as duvidas que surgirem. 
W Encerre a sessao de ensino agradecendo a presenc;a e solicitando o apoio de todos 
para participac;ao efetiva no programa 58. 
CO PEL 
I Nome da Unidade: 
Gestor: 
COMPANHIA PARANAENSE DE ENERGIA 
TLT : Prog~ama 55 
Modulo - mar~o/2006 
I Data: 
Preencha com X na sua opt;ao, conforme a legenda: 
~ = Fraco ®=Regular @ = Born © = 6timo 
I TENS ~ ® 
Conteudo do Modulo 
Material Elaborado 
Utiliza9ao de Linguagem Adequada 
Contribui96es do Conteudo para o Desenvolvimento da Equipe 
No geral, o Modulo foi ... 





























COMPANHIA PARANAENSE DE ENERGIA 
CPT - Controle de Pessoal Treinado 
TLT ·- P:ROGRAMA 5S 
NOME DO PARTICIPANTE 
Modulo 02: - mar~o/2006 
Carga Horaria: 1 hora 
Area de Aplica~ao: 1 ,2 e 3 
C6digo: L.99.99.999 
ASSINATURA 
Preencha todos os campos deste CPT e envie imediatamente ap6s a execu~ao da sessao 
de ensino, juntamente com a Ficha de Avalia~ao de TLT, via e-mail para @copel.com. ou 
via malate para--------------
Duvidas, entrar em contato com ou (41) 
APENDICE 7 
PLANO DE ACAO 5W1 H 
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PLANO DE Ar;Ao GERAL 
IMPLANTAcAO DO PROGRAMA SS NA STL "'----~~____...[ DGT/STL u- l 
Oque? I Por que? -1 On de? Como? I Quando? I Quem? I Situa~ao 
Apresenta9ao do Projeto de 
1. ! lmplanta9ao para o STL . Mes 1; 1 1 
Para analise e aprova9ao do 
Superintendente; I 
Atraves de reuniao do facilitador 5S da STL com o A I Facilitador Geral I 
Supenntendente; , da STL. : 
j ____ ___J_________ ----·------ _L ____________ [ __ .. _________ ,_ .... ______ 
_ . I J Facilitador Geral I 
1- ! S!!perintendente; 
Apresenta9ao do ProJeto de : . . . _ 1 • ·- • , , : 
· Para analise e vahda9ao do S 
1 
Atraves de reumao do Supenntendente com os : i da STL ~, 
lmplanta9ao para os : . . TL : ·- . : Mes 1; 1 
1 ProJeto pelas areas; 1 gerentes (reumao gerencral); 1 j - . . e I 
---------+-----11 . ____ L _______ ~permtendente. 1 
! Para realizar a condu9ao l ldentificando funcionarios que possuem o perfil i 1 Facilitador Geral I 
i ~os trabal~os de . 
1 
STL 1 ~ara atuarem como facilitadores 5S nas diversas l Mes 1; J da STL j 
~- '-~P.!~!l-~9~~9_Q.~~QJ~!Q; ___ ........ j ···--l-3.!.~~~~~--~b; _ ... --·------·--·--- --- -- --------·--·---- -i----- --~· ----~ -~~!~!!~~~---·····-1---
Para preparar os I . 
Realiza9ao do treinamento I facilitadores para a I Solicitando a CGA a cria9ao de uma promo9ao de A • 11 Facilitador Geral 
4. . STL 14' 'I' S S Mes 2, d STL , dos facilitadores; i implanta9ao do 5 S em suas 
1 
.orma9ao de facrrtadores 5 para a TL; a . 1 
, ---·---------... ···-l _i:~~~~~~ ----·-·--·--·-- ···f····· -----------··--·---·----------------·------··-L ... ···-- --- j ······1-
: Realiza9ao do diagn6stico I Para avaliar o estagio do i Em cdada I Elaborando o 1° diagn6stico atraves do 11 F .
1
• d S I 
; 1 1 uma as . . ac1 1ta ores 5 1 
5. ~-. do estagio do 5S na STL, 1 programa 5S na STL, por ! • d I preench1mento da auto-avaha9ao 5S. Meses 3 e 4; d d .;.. : 
' 1 ! areas a I , e ca a area. ~~ 
;. ~-~~~~~~; __ ,____ -------l area. . .. ---·--·--·--········- - ____ j_ ........ §.Ihi.... . ··-·- ------------ - ------- -·-- - ---··--------------·--- .. .. _!_ ---·---- ··--·--------···l--·--· ·-·---·-·········· - ·--- ..... , .. - .. ··---······-··- .. 
I 1 
1 
Elaborando plano de a9ao para os itens I j 
. _ • • _ 1 I Em cada considerados pendentes. I 
Reahza9ao ~a defrmyao do I. Para sanar as pendencias I urn a das j Relacionando as a9oes ja desenvolvidas pel a area A Facilitadores SS I 
plano de a9ao e cronograma ! . _ 1 • Mes 5; I 
• 1 apontadas na auto-avaha9ao I areas da relatlvas aos 5S. 1 de cada area. 1 
das areas : 1 • 1 
I 1 STL; Formando equrpes de trabalho para i II / 
·---------~ I acompanhamento. 1 1 
------, ; . . . ~------. -T-Ern cada I Apresentando palestras de sensibiliza9ao; 1 ---~, -(i;rentes~----j---- ------- --- ---
Mobilizayao e treinamento ! Para sensrbJhzar e capacltar 
1 
uma das Ministrando o Curso 5S Basico e TL T; • Facilitador Geral ! 
7. ; as pessoas para o programa 1 • • Meses de 1 a 5; : ! 
das pessoas; i 
55
; 1 areas da Apresentando Plano de A9ao Geral de implanta9ao 1 II e facilitadores 5S 1 
· ! STL do programa 5S na STL; de cada area. i 
2. 
Gerentes; 
! Forma9ao da equipe de 
3. i facilitadores 5S 




PLANO DE Ac;Ao GERAL 
IMPLANTA~O DO PROGRAMA SS NA STL 





para o 5S da STL; 
Por que? 
Para realizar o 
gerenciamento dos 




J Estabelecendo indicadores para medir os 
I resultados dos 5S. 
! Atraves de reuniao de "brainstorming" com os 
I facilitadores 5S da STL; 
I Atraves de levantamento de dados relevantes doSS na STL; 





e facilitadores 55 
de cada area. 
I I 
_ , ·· --·· --]··P --- ·-- -. ·······························~-- -- .. '
1
i ............................... lAt~~~;~ d-~~~~~i6-~; -~~~-~~is ~~-facilitadores das I I Facilitador Geral 
5itua~ao 
mp anta9ao : ara garant1r a execu9ao j : I 
h d I 
i d 
1 
d. _ ! STL areas apresentarao o andamento das a9oes ~-.. Mensalmente; e facilitadores 55 
acompan amento o p ano; 1 os p anos e a9ao; 1 • ' , 
1 
I---+----------··- -------+--------------1------+PianeJadas_. ------------------+-----·--------~!..~!c;!~~~---i-----------·----- 1 
Realizayao da troca 






Revisao do diagn6stico; 
Planejar a manuten9ao do 
5S; 
Solicita9ao da certifica9ao; 
Realiza9a0 da analise do 
relat6rio das melhorias; 
Para integrar as pessoas e 
trocar experiencia; para criar 
sinergia; 
Para avaliar a eficacia das 
a9oes implementadas; 
Para garantir a continuidade 
do programa 5S em cada 
uma das areas da STL; 
Para obter a certifica9ao 
(sistema de 
reconhecimento ); 
Para documentar e divulgar 
as "melhores praticas "com 















Elaborando cronograma de visitas em outras areas 
com defini9ao dos responsaveis; 
Visitando as instala9oes e sugerindo melhorias no 
de trabalho; 
Revisando as questoes da auto-avalia9ao 
assinaladas como pendencia; 
Elaborando plano de a9ao para continuidade do 
programa 5S em cada uma das areas da STL. 
Solicitando a Coordenayao da Qualidade 
Corporativa a visita da equipe certicadora; 
Reunindo os facilitadores das areas para 
levantamento das a9oes desenvolvidas 
decorrentes das melhorias implementadas; 





e facilitadores 55 
de cada area. 
Conforme Facilitador Geral 
cronograma de e facilitadores 55 
cada uma das de cada area. 
Conforme 
cronograma de 








cada uma das 
areas; 
Facilitador Geral 
e facilitadores 55 
de cada area. 
Facilitadores 55 
de cada area. 
Facilitador Geral 
e facilitadores 55 
de cada area. 
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ANEXO 
PLANILHA DE AUTO-AVALIACAO 
INSTRUCCES PARA PREENCHIMENTO: 
~ 
~ 
Os itens, com numerac;;:ao em negrito sao pre-requisites para o nfvel de certificac;;:ao 5S pretendido. 
GLOSSA RIO: 
Pessoas: entenda-se empregados, estagiarios, contratados. 
6rgao: entenda-se area, equipe, conforme organograma da empresa. 
Senso:lndica o senso de maior impacto em cada questao: 
U-utiliza9ao, O-ordena9ao, L-Limpeza/conserva9ao, S-seguran9a/saude/qualidade de vida, 
A-autodisciplina/conhecimento. 
SITUACAO: 
Sim - 0 item foi completamente atendido; 
Pendente - 0 item nao foi atendido; 
Nao se aplica - Nao ha ac;;:ao direta ou indireta do 6rgao para a questao. 
PONTUACAO: 
Pontuac;;:ao referente ao item: 0 calculo e feito automaticamente em relac;;:ao ao peso do senso. 
Pesos: 
3 = Senso de Utilizac;;:ao 
2 = Senso de Ordenac;;:ao 
1 = Senso de Limpeza 
5 = Senso de Seguranc;;:a e Saude 
5 = Senso de Autodisciplina 
COMO FORMALIZAR 0 PEDIDO DE CERTIFICACAO 58: 
Para formalizac;;:ao do pedido de certificac;;:ao, a area interessada devera encaminhar a 
DGC/CGA/Coordenac;;:ao da Qualidade ou Comite da Regiao, os seguintes documentos: 
Para o nfvel Bronze: 
_ Auto-avaliac;;:ao consensada pelas pessoas do 6rgao solicitante com no minimo de 70% da pontuacao 
na auto-avaliacao 5S e cumprimento total dos pre-requisites estabelecidos: 
_ Plano de ac;;:ao no formate 5w1 h para os itens pendentes na auto-avaliac;;:ao 5S; 
_ Hist6rico resumido da implantac;;:ao 5S. 
Para o nivel Prata: 
_ Auto-avaliac;;:ao consensada pelas pessoas do 6rgao solicitante com no minimo de 80% da pontuacao 
na auto-avaliacao 5S e cumprimento total dos pre-requisites estabelecidos: 
_ Plano de ac;;:ao para os itens pendentes da auto-avaliac;;:ao e para manutenc;;:ao dos 5S; 
_ Plano de ac;;:ao para melhoria do clima organizacional; 
_ Relac;;:ao das praticas desenvolvidas pelo 6rgao mencionando os benetrcios obtidos atribuidos ao 
Programa 5S. 
Para os niveis Ouro e Monitoramento: 
_ Auto-avaliac;;:ao consensada pelas pessoas do 6rgao solicitante com no minimo de 90% da 
pontuac;;:ao na auto-avaliacao e cumprimento total dos pre-requisites estabelecidos: 
_ Plano de ac;;:ao para os itens pendentes da auto-avaliac;;:ao e para manutenc;;:ao dos 5S; 
_ Plano de ac;;:ao para melhoria do clima organizacional; 
_ Relac;;:ao das praticas desenvolvidas pelo 6rgao mencionando os beneficios obtidos atribufdos ao 
Programa 5S. 
Obs: Pode-se utilizar as planilhas especificas Plano de Ac;;:ao e Relato de Praticas contidas neste 
arquivo. 
Contato: Jaqueline Gomes-ramal4717 Edenilce Rugeski-ramal3997 
Para inlciar o pre:ench1mento da .auto-avaHacao clique agui 





INFORMACOES DO ORGAO: (preenchimento obrigat6rio) 
Orgao (Descriyao e Sigla): N° de pessoas 
""::;-I --:-------------------~1 I I 
Gerente Telefone 
Facilitador 5S 
Nivel de certificar;ao pretendida 
@ Bronze 0 Prata 0 Ouro 0 Monitoramento 55 
Orgaos subordinados (incluir enderer;o): 
Orgao I cidade I endere9o: 
PESSOAS 
Todas as pessoas conhecem o significado dos cinco sensos e sabem como apllca-los? 
2 Na preparagao para a certlficagao 55 ou monltoramento houve a partlclpagao de todas as pessoas? 
3 No trabalho em equlpe exlste cooperagao e lntegragao, em beneficia do resultado do 6rgao e da satlsfagao das pessoas? 
4 0 6rgao promoveu a dlvulgagao e desenvolveu agoes para o ·antendlmento do C6dlgo de Conduta CO PEL? 
5 Os recursos como equipamentos, materials, arqulvos sao compartllhados pelas pessoas? 
lente de trabalho, culdando do uniforms, da vestlmenta, evltando 
Todas as pessoas estao com seus exames perl6dlcos em dla? 
Todas as pessoas estao com seus perlodos concessivos de ferlas em dla? 
Todas as pessoas usam o cracha, conslderando aspectos de seguranga e a atlvldade que desempenham e o mantiim conservado? 
11 Ha urn planejamento de atlvldades vlsando melhor utlllzagao do tempo? 
12 Exlstem agoes para uso raclonal de recursos e redugao de desperdlclo como, por exemplo, agua, energia eletrica, construgao, 
allmentos, c6pias xerox, Impresses, materials descartavels, telefone, entre outros? 
13 Exlste controls de vazamento de poluentes dos equlpamentos e medldas para evltar a contaminagao ambiental? 
as fazem a coleta seletlva do llxo, acondiclonando e destlnando adequadamente? 
15 0 6rgao desenvolveu agoes de conscliincla ambiental, como, por exemplo, dlmlnulgao de 
do lixo, ·reutllizagao, destlnagao adequada, entre outros? 
16 Ao conclulr suas atlvldades as pessoas deixam o local livre de poluentes e residua, como, 61eo, llxo, sabras de materials, !acre, 
etc? 
As pessoas utilizam raclonalmente os equlpamentos de Informatica, evltando jogos eletrOnlcos, envlo de mensagens e arqulvos 
nao relaclonados a atlvldade da empresa? 
onhecem as polltlcas de seguranga da tecnologia da lnformagao NPC 301 e as cumprem? 
ssoas atendem ao telefone de outros empregados, anotando recados completes e/ou procuram resolver de lmediato a 
a ao? 
enagao e ldentmcagao de armarlos, pastas, arquivos, materials e equlpamentos esta adequada, atuallzada, limpa e atende as 
necessidades? 
21 Todos os ltens exlstentes em estoque sao necessaries e estao dimenslonados nas quantldades adequadas? 
22 A slnallzagao dos 6rgaos esta adequada e atuallzada? 
23 0 layout atual corresponds as necessldades do 6rgao, considerando as atlvldades, facllldade de acesso, prevengao de acldentes e 




N° de pessoas 







A locallzac;ao dos objetos e materials esta adequada a freqOEincla de utlllzac;ao? 
Ao encerrar o expedlente, as mesas sao delxadas sem papels e objetos, exceto decorac;ao? 
~-~-------·-·---
As pessoas mantEim sobre as mesas somente os materials e documentos que sao necessaries para as ativldades que estao 
executando? 
INFORMACOES 
es lmpressas, utlllzadas no desenvolvlmento das ativldades, e pratlco e adequado as necessidades? 
I 28 Todas as lnformac;Oes lmpressas obedecem a urn crlterlo de ldentlflcac;ao e ordem de arqulvamento como, por exemplo, data, cor, 
numero, c6dlgo, reglao, entre outros? 
29 Exlste criteria para descarte de documentos Impresses e de eletrOnlcos, como prazo de retenc;ao, em pastas e arqulvos, Inclusive 
arquivo inativo? 
30 Os disquetes, COs, unidades de computador, possuem identlflcac;ao que facllltem sua locallzac;ao inclusive por outros usuaries? 
31 Existe criteria para se fazer descarte e manutenc;ao dos arquivos eletrOnlcos? 
32 As informac;Oes aflxadas no edital estao atualizadas quanta ao prazo.de permanEincia e agregam valor ao processo de 
33 As pessoas sao orientadas quanta ao uso correto dos meios eletrOnicos, tais como, arquivos da rede, unidades do computador, 
notes, entre outros? 
34 As pessoas mantEim o correlo eletrOnico (notes) nos limites de espac;o permitido? 
EQUIPAMENTOS e FERRAMENTAS 
36 Os equipamentos e ferramentas estao identificados, conservados e em plano funcionamento? 
36 A llmpeza e manutenc;ao dos equipamentos e ferramentas sao feitas conforme cronograma e respeitando as especificac;Oes: 
freqOEincia, produtos especlficos de limpeza e procedimentos? 
37 Os empregados desllgam os equipamentos, tais como, mlcrocomputador, ar condicionado, ventilador, entre outros, exceto aqueles 
com orientac;ao de funcionamento dlferenclado? 
38 Os equipamentos de ar condlcionado tern manutenc;Oes peri6dicas e estao em plano funcionamento? 
I 39 Os itens relacionados nos termos de responsabilldade referente aos bans patrimoniais, ferramentas, EPls, EPCs, sob 
responsabilidade dos empregados foram conferidos e estao em conformidade? 
INSTALACOES ELETRICAS 
40 As luminarias e as lampadas estao corretamente fixadasnao oferecendo riscos de acidentes? 
41 As tomadas estao em plano funcionamento e com a tensao identificada? 
42 As caixas de distribuic;ao de energia estao llmpas e identificadas, interna e externamente? 
43 A flac;ao foi colocada de modo a nao oferecer risco de acidente? 
AMBIENTE INTERNO 
e portas estao lim pas e conservadas? 
stao na quantldade necessaria? 
46 Os m6veis estao llmpos e conservados? 
47 Os elementos decorativos nao atrapalham o desenvoivimento do trabalho? 
48 0 jardim e/ou os vasos de plantas estao llvres de llxo, mato, ponta de clgarro, papeis, copos descartavels, etc? 
-
49 Existem fixadores de porta na parade ou chao, quando hS necessldade? 
50 0 piso, rampa e escadaria estao limpos e conservados e llmpos? 
51 As janelas, vidros, cortlnas e grades estao conservadas e llmpas? 
52 As escadarias, rampas e pisos atendem as exlgElncias de seguranc;a como, por exemplo, corrimao, piso antiderrapante, 
sinallzac;ao? 
AMBIENTE EXTERNO 
53 0 telhado, beiral e calha estao conservados? 
54 Existem placas de identlflcac;ao nos portOes , e acessos as instalac;Oes? 
55 Patio, muros, cercas, calc;adas e jardlns estao limpos, conservados e slnallzados, quando necessaria? 
56 A area de circulac;ao externa esta desobstrulda e nao oferece risco de acidente? 
s possuem sinallzac;ao de seguranc;a, alertando sobre os riscos de acidentes? 
ulo de subestac;ao utilizados pela equipe estao conservados e llmpos? 
CANTINA, COZINHA E REFEITORIO 
59 Os allmentos sao acondlclonados corretamente em geladeira e freezer, sendo utilizadas embalagens adequadas e verificando-se al 













As toalhas das mesas e balcoes do refelt6rlo estao llmpas e conservadas? 
Os empregados que trabalham nas cozinhas, refelt6rios e cantinas utilizam 
adequados? 
uniformes, cal~ados touca, 
Os utensllios de cozinha sao llmpos e higienizados diariamente e estao armazenados em locals adequados? 
As garrafas termlcas sao hlgienlzadas com escova pr6pria e estao ldentificadas? 
0 armazenamento de cilindros de gas atende as recomenda~oes de seguran~a? 
0 armazenamento da agua mineral esta adequado e segue as recomenda~oes do fornecedor? 
--
mascaras e luvas 
BANHEIRO 
66 Todas as pessoas que utilizam o banheiro contribuem para mantEi-lo llmpo, hlgienizado, conservado e funcionando 
adequadamente? 
67 As lou~as e os metals estao funcionando adequadamente, sem vazamentos, llmpos e conservados? 
68 0 reclplente do llxo e adequado, esta llmpo e com saco de llxo no seu Interior, para facllltar a coleta? 
69 A reposi~ao e a quantldade de produtos de hlglene sao adequadas? 
I 
LIMPEZA 
70 Os utensllios de llmpeza sao llmpos e guardados em local aproprlado ap6s sua utlllza~ao como, por exemplo, manguelra, 
vassoura, rodo, entre outros? 
71 0 llxo quando dlsponlbilizado para a coleta publica e acondlclonado em local pr6prio e protegldo contra vandallsmo? 
72 Os reclpientes para llxo e materials reclclavels estao na quantldade adequada e sao esvaziados periodlcamente? 
73 Existe uma agenda de llmpeza para as rotlnas que nao sao diarias como, por exemplo, pratelelra, arrnario, lumlnarias, vldros, 
persianas, cortinas, parades, teto? 
VEICULOS 
74 Os velculos apresentam condl~oes de uso seguras e adequadas como, por exemplo, slnallza~ao, frelos, pneus, extintor? 
75 Os usuanos mantEim os velculos limpos, conslderando a atlvldade caracterlstlca do 6rgao, condl~oes cllmatlcas e pavlmenta~ao. 
76 Exlste o habito dos usuarios delxarem os velculos por ales utillzados em perfeltas condi~oes de uso para o pr6xlmo usuano, 
abastecldo, llmpo, em plano funcionamento? 
77 Os materials e equlpamentos acondicionados nos velculos estao llmpos e organizados? 
78 0 cronograma de manuten~ao preventlva e troca de 61eo e seguldo e esta atualizado? 
SEGURANCA DO TRABALHO 
79 As pessoas partlclpam atlvamente das a~oes de preven~ao de acldentes, promo~ao da salida e preserva~ao do meio-ambiente de 
trabalho promovlda pela Empresa? 
~e coordena e se envolve nas atlvldades de preven~ao de acldentes, promo~ao da salida e preserva~ao do meio-amblente 
ho promovida pela Empresa? 
81 As pessoas estao relatando e reglstrando os riscos de acidentes em seus respectlvos locals de trabalho? 
82 Exlstem medidas para prevenir riscos de acidentes na reallza~ao das atlvidades da equlpe, tais como, analise prellmlnar de risco, 
planejamento antes das tarefas, llbera~ao de equlpamentos para manuten~ao, autoriza~ao para execu~ao de trabalhos? 
83 Os riscos de acidentes apontados foram corrigldos visando a preven~ao atlva de acidentes? 
84 Exlstem a~oes implementadas no 6rgao para conqulsta de "zero-acldente", lnclulndo contratados e a comunldade? 
85 As reunloes setoriais de seguran~a e salida sao reallzadas mensalmente e contam com a partlcipa~ao dos empregados? 
86 Existem a~oes preventlvas para condu~ao segura e redu~ao dos acidentes com velculos? 
87 Existe Programa de Preven~ao dos Riscos Ambientals, o PPRA, atualizado, com plano de a~ao e disponlvel para consulta no 
6rgao? 
88 0 mapa de Rlscos, elaborado pela CIPA, teve a partlclpa~ao dos empregados, e esta atuallzado e fixado no ambiente de trabalho? 
89 Os trelnamentos e reciclagens de seguran~a necessarios para cada fun~ao, foram ldentiflcados e estao sendo realizados? 
90 Todas as pessoas possuem todos os equlpamentos de prote~ao Individual e coletlvo necessarlos a reallza~ao de suas atlvidades 
com seguran~a? 
91 Todas as pessoas utlllzam os equlpamentos de prote~ao Individual - EPis e equipamentos de prote~ao coletivo - EPCs, definldos 
pela Seguran~a do Trabalho? 
onheclmento sobre ergonomla? 
93 Os problemas ergonOmicos foram identificados e existe plano de a~ao para soluclona-los? 
94 Existe sinallza~ao do sistema contra-incEindlo como placa de sinaliza~ao de extlntor, saldas de emergEincia? 
95 Quando necessario, existe plano de contlngEincla para atendlmento a leglsla~ao vigente, combate a lncEindlo, primelros socorros, 
evacua~ao do local? 
96 Os ruldos decorrentes dos equipamentos ou do pr6prio amblente estao dentro dos llmltes recomendados pela Seguran~a do 































97 0 conforto termlco no ambiente de trabalho esta dentro dos limites recomendados pela Seguranc;a do Trabalho? 
t-:-:--=--:--:-:--:-:-·-------------------:---
98 0 nlvel de llumlnac;ao fol medldo pelo luxlmetro e esta dentro das recomendac;oes de seguranc;a? 






0 plano de manutenc;ao e/ou melhorla do 5S, esta atualizado e consensado pelas pessoas e com a partlclpac;ao e 
comprometimento do gerente? 
Caso exlstam pendlmclas nos ltens que requelram lnvestimentos, exlste planejamento para execuc;ao? 
As pessoas assumlram gradatlvamente a responsabllldade pela manutenc;ao e melhorla do programa 5S ? 
As pessoas reconhecem os beneflcios atrlbuidos ao Programa 5S como, por exemplo, otimizac;ao de processos, economicidade, 
amblentals, socials, humanos, financeiros, materiais,seguranc;a do trabalho? 
Exlste plano de ac;ao para melhorar /soluclonar os ltens apontados na ultima pesquisa de clime organlzacional? 
PERCENTUAL DA PONTUA<;AO OBTIDA 
EQUILiBRIO ENTRE OS SENSOS (%) 
Descrl9l0 das altera96es 
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